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RESUMO

As acgbes e ambientes que incentivam maior engajamento estimulam a criatividade
para solucdes inovadoras e competitivas. Com um quadro de profissionais de
servidores e terceirizados, o Instituto de Ciéncia e Tecnologia em Saude (ICTS) lida
com desafios envolvendo realidades funcionais antagbnicas. Dado esse cenario,
praticas de violéncia e riscos a saude do trabalhador podem comprometer a
qualidade de vida e o desempenho dos profissionais. Os recursos e demandas
envolvidos, os conflitos inerentes ao trabalho e os impactos sobre o bem-estar,
chama a atencédo para a necessidade de promocéo de saude mental e prevencdo a
violéncia. Este estudo objetiva propor estratégias organizacionais para promocao do
bem-estar no trabalho e do engajamento laboral destes trabalhadores. Foi aplicado o
método misto (quantitativo e qualitativo) e observacao-participante para andlise e
discussdo dos resultados encontrados. A partir da construgcdo da matriz de
significAncia, os principais resultados da analise estatistica foram organizados e
apontaram que: ha poucas diferencas nas percepcdes entre os trabalhadores de
ambos os vinculos, reduzindo-se aos afetos positivos, realizacdo e comunicacéo no
gue tange o bem-estar no trabalho, com resultados superiores para terceirizados; 0s
trabalhadores com idade mais avancada apresentaram maiores efeitos em bem-
estar e engajamento; os recursos “Comunicagao” e “Justica” apresentaram efeitos
nao esperados. Quanto maiores 0s seu hiveis, menores 0s hiveis de afetos positivos
e vitalidade/engajamento; “suporte do lider” e “suporte do colega” permearam
positivamente os trabalhadores, este ultimo com elevados niveis de afetos positivos,
vitalidade, engajamento; a majoracdo dos fatores “clareza de papel”’ e “alinhamento
de habilidades” se destacam com maiores niveis de realizacdo; no fator
“concentragao/absorgao”, constatou-se que o género masculino apresenta niveis
mais baixos; ha altos niveis de “concentragdo” e “engajamento” para o0s
trabalhadores de ensino fundamental/médio em relacdo aos pés-graduados lato
sensu. Foram apresentados recursos de “Rodas de Conversa”, “Capacitacbes” e
“Protocolo de Avaliagdo de Riscos Psicossociais” como estratégias capazes de
identificar fatores estressores e de violéncia originarios de processos de trabalho e
da cultura organizacional, abrindo caminho para uma atuacdo mais ampla e
profunda da Comissédo de Prevencao e Enfrentamento a Violéncia (CPEVT) como
estratégia promotora da saude mental e de combate a violéncia laboral. Essas
evidéncias e estratégias podem contribuir para um acompanhamento periédico do
bem-estar e engajamento dos trabalhadores e da eficacia das ac¢des institucionais
na promocao da saude e prevencao a violéncia.

Palavras-chave: Violéncia no Trabalho; Recursos e Demandas do Trabalho; Bem-
Estar no Trabalho; Engajamento; Estratégias Organizacionais; Recursos Humanos.



ABSTRACT

Well-being at work and work engagement of public servants and outsourced
workers: a strategy for promoting mental health and preventing violence at
work in an institute of science and technology in health

Actions and environments that encourage greater engagement stimulate creativity for
innovative and competitive solutions. With a staff of civil servants and outsourced
professionals, the Institute of Science and Technology in Health (ICTS) deals with
challenges involving antagonistic functional realities. Given this scenario, violent
practices and risks to workers' health can compromise the quality of life and
performance of professionals. The resources and demands involved, the conflicts
inherent to work and the impacts on well-being draw attention to the need to promote
mental health and prevent violence. This study aims to propose organizational
strategies to promote well-being at work and work engagement of these workers. The
mixed method (quantitative and qualitative) and participant observation were applied
to analyze and discuss the results found. Based on the construction of the
significance matrix, the main results of the statistical analysis were organized and
indicated that: there are few differences in perceptions between workers of both
employment relationships, limited to positive affections, achievement and
communication regarding well-being at work, with superior results for outsourced
workers; older workers presented greater effects on well-being and engagement; the
resources “Communication” and “Justice” presented unexpected effects. The higher
their levels, the lower the levels of positive affections and vitality/engagement; “leader
support” and “colleague support” permeated the workers positively, the latter with
high levels of positive affections, vitality, and engagement; the increase in the factors
“role clarity” and “skills alignment” stand out with higher levels of achievement; in the
factor “concentration/absorption”, it was found that the male gender presents lower
levels; there are high levels of “concentration” and “engagement” for
elementary/secondary education workers in relation to lato sensu postgraduates.
Resources such as “Discussion Circles”, “Training” and “Psychosocial Risk
Assessment Protocol” were presented as strategies capable of identifying stressors
and violence originating from work processes and organizational culture, paving the
way for broader and deeper action by the Violence Prevention and Confrontation
Commission (CPEVT) as a strategy to promote mental health and combat workplace
violence. This evidence and strategies can contribute to periodic monitoring of
workers’ well-being and engagement and the effectiveness of institutional actions in
promoting health and preventing violence.

Keywords: Workplace Violence; Job Resources and Demands; Well-being at Work;
Engagement; Organizational Strategies; Human Resources.
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1 INTRODUCAO

As Organizacbes cada vez mais tém se ocupado na adequacao do suporte
organizacional. Isso, de maneira que em meio as demandas contemporaneas e
novos processos e arranjos laborais, o trabalhador detenha uma ambiéncia ou
recursos que conduza a produtividade e a criatividade em paralelo com a
preservacdo da sua saude emocional (JUNIOR; HELAL, 2023).

O ambiente laboral organizacional passa a deter maior atencdo e valor na
agenda estratégica das empresas. Iniciativas que favorecam o0 bem-estar do
trabalhador e o0 seu consequente engajamento no alcance dos objetivos
organizacionais passaram a integrar as a¢fes do cotidiano laboral de indmeras
organizagbes. Nd8o somente aspectos internos das organizagfes se apresentam
como pontos de atencdo para busca de inovacdo e manutencdo da competitividade.
Componentes externos, como politicas, econdbmicos, socioculturais, tecnoldgicos,
educacionais e legais podem atuar de modo a influenciar negativa ou positivamente
o desempenho organizacional almejado (MOREIRA; MEIRELLES; CUNHA, 2021).

Como exemplo de um componente externo temos a Pandemia pela COVID-
19 que acometeu o0 mundo a partir de 2019 e no Brasil em 2020. Estudo revela que
o adoecimento mental e o sofrimento psiquico dos profissionais de saude no
momento pods-pandémico foram aprofundados. No conjunto dos elementos
estressores dos trabalhadores ocasionados pela pandemia estdo as solucdes
econbmicas que afetaram, inclusive, a administracdo publica com congelamento de
salarios e, em outros casos, medidas de diminuicdo de carga-horaria dos celetistas
com a consequente reducdo salarial gerando inseguranca na sua propria
subsisténcia. A conclusdo é que o adoecimento mental se caracterizou como uma
heranca da pandemia, gerada pelas inumeras dificuldades, perdas e permanente
ameaca a vida (PALHETA, 2021).

Cada vez mais a tematica envolvendo a saude psicossocial no ambiente de
trabalho tem ocupado espaco nas fileiras organizacionais, inclusive em previsdes
legais direcionadas a preservacao do trabalhador. A Portaria n® 1.419/2024 instituiu
nova redacdo a Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1) que trata do Programa de
Gerenciamento de Riscos (PGR). Ela conta, em seu capitulo 15, com a identificacdo
de riscos psicossociais no ambiente laboral. Esta previsédo leva em conta fatores, a

exemplo do assédio moral e sexual, entre outros tipos de violéncia causadores de
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adoecimento entre os trabalhadores incorrendo em danos individuais e coletivos,
inclusive de ordem econémica (BRASIL, 2024c).

Explorar essas e outras implicacbes no cenario laboral do ICTS reflete um
importante passo para o conhecimento do seu ambiente de trabalho e seus impactos
no bem-estar e engajamento. Considerando contextos adversos e complexos, a
exemplo da pandemia ou contextos de violéncia, no ambiente laboral, torna-se
relevante a analise das repercussdes na saude mental dos trabalhadores e a
promocdo de uma ambiéncia laboral saudavel. Isso, pelo fato do sofrimento
psicolégico, em vista da inseguranca vivenciada e quanto ao futuro, frustracéo e
depressao serem sentimentos presentes na realidade dos trabalhadores neste
processo de superacao e adaptacdo que influenciam as suas condicGes de trabalho
e, ainda, no desempenho organizacional (ZANON et al., 2020).

A partir de um ICTS Federal produtor de medicamentos, o adequado
desempenho de seus profissionais demonstra o seu carater estratégico na
fabricacdo de farmacos para o Sistema Unico de Satde (SUS) de modo a atender a
Politica Nacional de Medicamentos e contribuir para a promocdo e melhoria das
condicdes da assisténcia a satde da populagdo (MINISTERIO DA SAUDE, 2001). O
ICTS possui atuacao institucional em prol dos programas governamentais vinculados
ao SUS ha mais de 40 anos. Neste periodo a fabricacdo de medicamentos relaciona
antibioticos, analgésicos, anti-inflamatoérios e, inclusive, antirretrovirais. Parcerias de
desenvolvimento produtivo (PDP) também incorporam o rol de iniciativas para a
transferéncia de tecnologias de novos farmacos, a exemplo mais recente do primeiro
antiviral oral contra a Corona Virus Disease-19 (COVID-19) no Brasil. O acordo
firmado entre este ICTS e uma industria farmacéutica estadunidense estabelece, em
um primeiro momento, a armazenagem, administracdo, rotulagem, embalagem,
testagem, liberagcédo, importacdo e fornecimento do medicamento ao SUS. Outras
acOes que envolvem estudos experimentais serédo incorporadas a medida do avanco
da parceria.

Com um quadro composto por profissionais terceirizados e servidores nas
mais diversas areas do conhecimento, como producdo, pesquisa, gestdo e
desenvolvimento tecnolégico é salutar a melhor formagéo e desempenho possivel

de seu capital intelectual de modo a viabilizar a eficacia e qualidade dos
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medicamentos produzidos. Segundo Dutra e Filgueiras (2021, p.3) a terceirizacdo é
a transferéncia de atividades de uma empresa para outra e identificam nas correntes
favoraveis a terceirizacéo alegacfes que as atividades executadas ndo se vinculam
ao negocio principal da empresa. Contudo, os elementos que se constituiriam como
vantagens para sua aplicagédo nas organizacdes — foco em suas principais atividades
e mitigacdo de custos — tém sido relativizados pelas normas trabalhistas. Essa

relacdo contratual € mais facilmente visualizada na Figura 1:

Figura 1. Relacdo Contratual-Terceirizagéo.

Empregado

RELACAO
CONTRATUAL

(TERCEIRIZACAO)

Contratante (_&_) Contratada

Fonte: Autoria Prépria

A partir da reforma trabalhista ocorrida em 2017 através da Lei n°
13.429/2017 e da Lei n® 13.467/2017, que trouxeram modificacdes e inclusdes ao
trabalho temporario (Lei n® 6.019/1974), foi autorizada a terceirizacdo das atividades
finalisticas das empresas, ou seja, a terceirizacdo irrestrita como menciona
Biavaschi, Droppa & Teixeira (2021, p.11) e como se pode apreender no artigo 4°-A

desta Lei:

Considera-se prestacdo de servicos a terceiros a transferéncia feita pela
contratante da execucé@o de quaisquer de suas atividades, inclusive sua
atividade principal, & pessoa juridica de direito privado prestadora de
servicos que possua capacidade econdémica compativel com a sua

execucdo. (Brasil, 1974, p. 1)

Diante desse cenario diverso, constata-se a necessaria dedicagdo de
recursos pessoais e organizacionais que contribuam para um adequado
engajamento por parte dos trabalhadores e uma consequente percepcdo da
existéncia de bem-estar em seu cotidiano laboral (FOGACA et al.,, 2021). Cabe
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destacar que estes vinculos que conformam os profissionais servidores e
terceirizados distinguem-se quanto a direitos, deveres e outras regras oriundas de
normas legais que conduzem sua atuacdo diaria. Como apresentado por
Alexandrino e Paulo (2021) um dos pontos relevantes a terceirizacdo € a relacéo
indireta entre o trabalhador terceirizado e a empresa contratante, neste caso o ICTS.
O comando e a lideranca dos trabalhadores devem partir da empresa terceirizada,
através de seus prepostos, e nao das chefias formais do ICTS. Diante de um cenario
de aproximadamente 1000 trabalhadores onde cerca de 80,72% séao terceirizados, 0
ICTS possivelmente encontrara dificuldades na gestdo desses profissionais e na
dindmica de suas acdes que podem comprometer a necessaria velocidade no
cumprimento de suas demandas. Outro fator é que dada a impossibilidade legal de
vinculo direto com os terceirizados, investimento em treinamento ndo pode ser
direcionado a esse publico pelo ICTS, ainda que a natureza industrial demande
constante atualizacao cientifica e tecnologica.

Neste sentido, a natureza do vinculo trabalhista dispde ao terceirizado uma
fragilidade na manutencdo de seu emprego que ora pode estabelecer um
envolvimento limitado e em outra ocasionar a perda, pelo ICTS, de um
conhecimento tacito de dificil reposicado ja que frequentemente o mercado industrial-
farmacéutico pertencente a mesma regido do ICTS oferta condi¢cbes de trabalho
mais vantajosas. O que se apresenta € o permanente risco de perda da memoéria de
projetos e até mesmo da sua descontinuidade. Existem ainda aspectos que
distinguem a carreira e a remuneracdo de ambos os trabalhadores (servidores e
terceirizados). Por integrarem regimes de trabalhos diferentes, ou seja, com o
servidor submetido a um estatuto (Lei n°® 8.112/1990) e o terceirizado pela
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) (Decreto-Lei n° 5.452/1953) as praticas
remuneratérias seguem caminhos distintos de regulacdo, reajustes e aumentos
salariais. O resultado é a materializacdo de realidades remuneratorias e de
beneficios, como progresséo na carreira, que dificilmente se harmonizarao, inclusive
entre profissionais servidores e terceirizados que exercem atividades técnicas
semelhantes (OLIVEIRA et al., 2023)

O exercicio da funcdo de chefia ou lideranga também encontra dificuldades

em sua constituicdo. O reduzido percentual de servidores frente ao de terceirizados

19



(19,28% e 80,72% respectivamente) e a impossibilidade legal de esses ultimos
exercerem esse tipo de funcdo sugerem uma possivel pressdo nos servidores para
gque assumam responsabilidades que em alguns casos n&do encontrardo
receptividade, seja pela auséncia de perfil, seja pelo fato do profissional néo
ambicionar essa etapa para a sua carreira. Por outro lado, a necessidade de
preenchimento das posicdes de chefia pode ocasionar a incorporacdo de
terceirizados como lideres em suas funcdes, assumindo setores ou areas com
outros profissionais subordinados, inclusive servidores, culminando em fragilidades
legais e/ou conflitos interpessoais que nao beneficiardo o desempenho da
instituicao.

A inviabilidade legal de controle direto das informacfes e de gerenciamento
dos terceirizados pelo ICTS, dificultam acdes de gestdo como a avaliacdo de
desempenho e o atendimento dos organismos reguladores como a Agéncia Nacional
de Vigilancia Sanitaria (ANVISA), a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), assim
como auditorias internas e externas no ambito administrativo e trabalhista. Levando
em conta o alto grau de especializacdo requerido aos profissionais, as diversas
medidas que relacionam as boas praticas de fabricacdo (BPF), as peculiaridades
normativas que envolvem estas duas classes de trabalhadores (terceirizado e
servidor), além da manutencdo dos altos niveis de seguranca e qualidade na
producdo, fica demonstrada a complexidade institucional envolvida.

A realidade das organizacdes fabris, diante da Industria 4.0, é de elevada e
rapida adaptacdo na sua base tecnolégica. Segundo Zhong et al. (2017, p.616) os
processos organizacionais estdo cada vez mais inseridos em sistemas e recursos
digitais capazes de estabelecer cooperacdo em tempo real entre pessoas e
magquinas. O acompanhamento dessas mudancas determinara a condi¢cdo ou nédo da
indUstria preservar a sua cadeia de valor em patamares competitivos (OURIQUES;
RODRIGUES, 2023). Seja por meio dos processos produtivos, seja através da
informacdo e comunicagdo, as tecnologias disruptivas, a exemplo da inteligéncia
artificial, ja& adentraram no contexto industrial com a finalidade de superar os
desafios de permanente melhoria continua da qualidade. Com as tecnologias da
industria 4.0 ha a Sociedade 5.0 (sociedade criativa) que surge posicionando o ser
humano na centralidade da inovacdo e transformacdo tecnolégica. Em outras

palavras, estabelece bases onde as tecnologias - em particular daguelas advindas
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da Industria 4.0 - proporcionem um futuro seguro as pessoas. Novas abordagens
como Internet das Coisas (lot), cloud computing, big data e inteligéncia artificial
agregam a Tecnologia de Informacédo e Comunicacéo (TIC) novas competéncias no
ambiente laboral que néo distinguem os trabalhadores pelos seus vinculos
contratuais de trabalho. Essas novas realidades aprofundam a exigéncia de
eficiéncia, inovacdo, gestdo, inclusdo social, sustentabilidade dado o cenério de
rapida transformacdo digital e evolucdo do corpo social (SANTANA;
JANBKOWITSCH, 2021).

A multiplicidade de vinculos tem potencial para gerar um ambiente proficuo
em conflitos. Isso ocasiona uma dificuldade a mais na absor¢cdo dessas
competéncias e do convivio entre os trabalhadores, que detém regimes de trabalho
distintos, normas e politicas de recursos humanos diferentes, turnos/horarios
diversos e questdes legais restritivas referentes a ingeréncia dos trabalhadores
terceirizados. A literatura no campo da saude demonstra a existéncia de conflitos a
partir de trabalhadores cujo vinculo possuem caracteristicas diferentes. Segundo
Santos et al. (2024, p. 9), a diversidade de vinculos em hospitais universitarios,
principalmente com a terceirizagcdo, se destaca negativamente pela reducédo de
direitos e maior intensidade na jornada de trabalho. J4 no ambito industrial publico,
de acordo com Moreno, Junior e Oliveira (2024, p.16), o conflito gira em torno do
maior risco sobre o servidor por conta das atividades que envolvem a contratacdo de
mao de obra terceirizada, que vai desde a licitacdo até a fiscalizacdo e gestdo de
contratos. Muitos servidores, inclusive, absorvendo fiscalizagdo e gestao contratual
com aprovacéao de notas fiscais com altos valores.

A partir desse cenario, é possivel identificar a relevancia do capital intelectual,
ou seja, da necessidade por parte dessas organizacdes em recrutar e manter
trabalhadores altamente qualificados para viabilizagdo do desenvolvimento
industrial. Mais do que nunca fatores que envolvem precarizagdo do trabalho e
potenciais relacdes conflituosas no seio laboral configuram ameacgas reais a
disponibilidade das competéncias pelos trabalhadores as organizagbes. O sucesso
de projetos neste novo cenario envolve a célere absorcdo de mudancas que
somente serd possivel a partir de um forte sentimento de compromisso dos

profissionais. O fato é que o envolvimento dos trabalhadores no processo de
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mudanca e no apoio a criagdo das solucdes se constituem em elementos preditivos
para mudancas eficazes. Trabalhadores comprometidos reforcam o seu sentimento
de pertencimento a instituicdo e contribui para 0 seu engajamento no cotidiano
laboral (VOSWINKEL, 2024).

Estudos que relacionem a influéncia dos recursos e demandas laborais no
bem-estar e engajamento de trabalhadores s&o de grande relevancia para a
producdo de conhecimento, acompanhamento e acfes nas organizacOes
complexas, como as que envolvem uma variedade de vinculos de trabalho, como é
0 contexto do instituto que compde 0 espaco empirico desta investigacao.
Componente técnico-cientifico de uma Fundacao Publica Federal, o ICTS conduz
suas politicas em alinhamento com as determinacdes e diretrizes estabelecidas pelo
coletivo de representantes de cada Unidade que Ihe € integrante. De acordo com
essas diretrizes os desafios decorrentes das mudancas no trabalho devem ser
enfrentados a partir da garantia de melhores condi¢cbes de trabalho para os seus
trabalhadores e trabalhadoras. A criatividade, autonomia, equidade, seguranca e
dignidade humana devem integrar as relacdes e condicdes de trabalho com base em
politicas de gestao de pessoas. Sempre perseguindo o desenvolvimento da cultura
de justica organizacional, isonomia salarial e elementos que envolvam prevencao as
mais diversas modalidades de violéncia na instituicdo. Assim, a prépria instituicdo
apresenta a sua base de valores para alcance de sua misséao institucional. Esses
valores corroboram as abordagens presentes nos estudos que envolvem recursos e
demandas laborais, engajamento e bem-estar no trabalho.

Destaca-se ainda que, atos de violéncias permanentes, como 0 assédio
moral, tem o poder de causar sentimento de inferioridade, altos niveis de fragilidade
e sofrimento pelo trabalhador. Consequentemente, essa realidade prejudica o bem-
estar no trabalho, desengaja o trabalhador e reduz sua capacidade produtiva
impactando o alcance de objetivos individuais e organizacionais.

A partir de eventos identificados pelos trabalhadores como potenciais atos de
violéncia laboral capazes de comprometer o bem-estar e engajamento dos
trabalhadores, diversos profissionais passaram a demandar junto a alta gestdo do
Instituto de Ciéncia e Tecnologia em Saude (ICTS) iniciativas capazes de combater
essas questdes. Buscava-se solucdes que promovessem a saude mental do

trabalhador de forma preventiva, eliminando, se possivel os riscos psicossociais do
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ambiente de trabalho. Para tanto, iniciou-se a andlise em ambito estratégico -
Direcdo e Area de Gestdo de Pessoas (AGP) - quanto & importancia de iniciativas
que refletissem o cuidado e a manutencdo de um ambiente saudavel, livre de
sofrimento e condutas que reduzissem o valor humano. Com esse cenario, as
liderancas da area responsavel pela AGP do Instituto foram incumbidas de propor
solugbes que atendessem os trabalhadores e com potencial efetivo de prevenir e
combater possiveis atos de violéncia que afetassem prejudicialmente o ambiente
laboral, reduzindo a capacidade laboral dos profissionais e a produtividade
organizacional.

Face as demandas internas (trabalhadores e gestores) e externas
(organismos nacionais e internacionais) para abordagens de combate a violéncia e
promocdo do bem-estar e engajamento, iniciativas passaram a ser discutidas.
Tratando-se de um contexto publico cuja natureza constitui caracteristicas
eminentemente legais e detentora de inimeras normativas de ordem disciplinar,
resultando em maiores restricdes na gestédo de pessoas, foi cogitado uma comissao
multidisciplinar que levasse em conta o respeito as normas legais sobre integridade,
principalmente aqueles referentes aos canais especializados existentes como a
Ouvidoria, Comité de Etica e Corregedoria. Esses canais conjugam a recep¢io de
reclamacdes, demandas e adocdo de providéncias para pautas éticas, além de
exercer a apuracao de irregularidades praticadas por agentes publicos no exercicio
de suas atribuicdes. A AGP propés a Direcdo do ICTS a criacdo de uma Comissao
de Prevencdo e Enfrentamento a Violéncia no Trabalho (CPEVT) integrada a sua
estrutura organizacional. Assim, em 2021, surgiu a CPEVT.

Levando em conta a natureza dessas demandas e as solicitacbes para
desenvolvimento de uma ambiéncia laboral frutifera, geradora de bem-estar e
engajamento do trabalhador, sempre calcada na antecipacdo de eventos com
potencial para a violéncia e sofrimento do trabalhador, verificou-se, portanto, a
necessidade de a¢des de diagnéstico, por meio de métodos cientificos e validados.
Este estudo pretende responder a seguinte pergunta de pesquisa: Considerando a
percepcdo de servidores e terceirizados quanto as demandas e recursos do
trabalho, quais estratégias organizacionais podem favorecer o bem-estar e 0

engajamento desses trabalhadores?
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1.1 Objetivo Geral
O objetivo deste trabalho € propor estratégias organizacionais para
promocdo do bem-estar no trabalho e do engajamento laboral tanto de servidores,

guanto terceirizados de um Instituto de Ciéncia e Tecnologia em Saude.

1.2 Objetivos Especificos

Foram estabelecidos quatro objetivos especificos:

» Caracterizar o perfil sociodemografico dos participantes em termos de idade,
género, escolaridade, cargo de chefia e vinculo profissional;

» Analisar como servidores e terceirizados percebem fatores relacionados a
recursos e demandas, bem-estar e engajamento no trabalho;

» Investigar como o contexto laboral pode contribuir para aumentar os recursos
pessoais, 0 bem-estar e o engajamento no trabalho de servidores e terceirizados
no ICTS.

» Estruturar acdes que contribuam para a construcdo de um ambiente seguro e

saudavel aos trabalhadores.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Esta revisdo apresenta trés tdpicos que representam a base de sustentacao
tedrica do presente trabalho. A primeira etapa expfe a importancia da prevencao a
todo tipo de violéncia laboral como fomento a promoc¢éo da saude do trabalhador,
para um ambiente saudavel e, consequentemente, produtivo. A segunda etapa
aborda os recursos, demandas e engajamento no trabalho, seja em seu aspecto
conceitual, seja em seu campo de acdo. A terceira discorre acerca do bem-estar no
trabalho, considerando suas dimensdes quanto aos afetos - positivo e negativo - e

realizacdo profissional.

2.1 Promocdao da Saude do Trabalhador e Prevencéo a Violéncia no Trabalho

O trabalho constitui aspecto importante da vida dos individuos, possibilitando
a construcdo da identidade, fonte de renda e o convivio social. A convivéncia no
ambiente de trabalho traz grandes desafios para as organizagdes, principalmente
para a area de gestdo de pessoas, que cuida dos individuos e gerencia as relacdes
decorrentes do contexto de trabalho. Dentre estes, estdo o cuidado com a saude do
trabalhador, a identificacdo das possiveis causas de adoecimento e a implantacdo
de estratégias para preveni-las.

A saude do trabalhador como area de conhecimento cumpre sua trajetoria a
partir de um modelo voltado a saude ocupacional. Esta visdo abrigava restritamente
a dimensado contratual das organizacées nos campos da medicina e engenharia de
seguranca. Contudo, a saude do trabalhador contemporanea culmina na superacao
dessa abordagem integrando administracdo, epidemiologia, planejamento e ciéncias
sociais em saude, além de outras areas suplementares de conhecimento como
histéria, toxicologia, ergonomia, entre outras (GOMEZ, 2011). Segundo Trapé et al.
(2023, p. 146) a saude do trabalhador empreende suas acbes no processo de
trabalho, cuja base é conformada nos moldes da producao capitalista. Assim sendo,
o processo de trabalho é caracterizado pelo desgaste e adoecimento do
trabalhadores, jA& que o seu principal objetivo é geracdo de lucro a contar da
exploracdo do trabalho. Compreende-se que a saude do trabalhador ndo se
restringe a auséncias de doencas no ambiente laboral. Suas ac¢des buscam a

viabilizagdo de meios que proporcionem bem-estar e segurangca em prol do
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desenvolvimento do trabalhador, dedicando esforcos para a melhoria de sua
qualidade de vida (NASCIMENTO; JUNIOR, 2024). Essa visdo multidisciplinar e
integral da saude do trabalhador tem conformado suas areas e equipes para a
compreensao e intervencdo nas dimensdes fisicas e, ainda, cognitivas do
trabalhador, ressaltando a importancia do tema e dos profissionais atuantes neste
campo.

A violéncia relacionada ao trabalho € uma das principais causas de
adoecimento dos trabalhadores, produzindo impacto na qualidade de vida das
pessoas, com potencial para causar sofrimentos, enfermidades, privacoes,
incapacidades, mutilagdes e mortes (VIEIRA, 2023). Os contextos de violéncia vém
se constituindo como relevante questdo de Saude Publica, impactando severamente
a gualidade de vida dos trabalhadores, bem como sua dignidade (OLIVEIRA;
NUNES, 2008). Na virada do Século XX nota-se um conjunto de alteracdes
significativas motivadas pela reestruturacdo produtiva pés-fordista, tendo em sua
esséncia praticas intransigentes, modeladoras de novas posturas, condutas e

valores. Barreto e Heloani (2015, p. 550-551) acrescentam ainda,

[...] estimula-se a competicdo entre os pares e fixa-se a indiferenca ao
sofrimento do outro, revelando que as novas formas de organizar e
administrar o trabalho propiciaram a atomizacdo do individuo, seu
isolamento e consequente esgarcamento dos lacos afetivos, além de
rompimento do espirito coletivo. Ao suprimir a liberdade da ajuda mutua, do
senso de comunidade, dos lacos de camaradagem, a empresa instituiu o
mito dos colaboradores resilientes, da livre escolha, do empreendedorismo,
da missdo comum, da sustentabilidade, da ética corporativa. (BARRETO;
HELOANI, 2015, P. 550-551)

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) tem alertado para os efeitos
que a violéncia no trabalho possui na saude dos trabalhadores, exigindo que as
nacdes tratem 0s riscos psicossociais e coloqguem em pratica medidas de prevencao
mais adequadas (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2022). De
acordo com Mendoncga, Siqueira e Santos (2018a, p. 69) ha tipos de violéncia
denominadas microvioléncias que nao raras vezes sao naturalizadas pela
Organizacdo e que possuem a capacidade de escalarem para violéncias

consideradas mais graves como as fisicas. S8o praticas sutis e psicolégicas que
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dificultam sua identificacao e tratativa., mas que também devem ser combatidas. A
Convencgéo n° 190 da OIT conceitua violéncia e assédio da seguinte maneira:

O termo "violéncia e assédio" no mundo do trabalho refere-se a um conjunto
de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas ameacas, de
ocorréncia Unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam susceptiveis de
causar dano fisico, psicologico, sexual ou econémico, e inclui a violéncia e o

assédio com base no género (Organizacéo Internacional do Trabalho, 2019,
p. 1)

Um exemplo de microvioléncia € a incivilidade que apesar da diversidade
conceitual encontrada na literatura, compreende-se como comportamentos rudes,
desrespeitosos e insensiveis que violam normas de convivéncia ou de conduta no
trabalho (MENDONCA,; SIQUEIRA; SANTOS, 2018a).

O estudo denominado de Experiéncias de violéncia e assédio no trabalho:
Primeira pesquisa mundial, realizada em 2021 em 121 paises pela Organizacédo
Internacional do Trabalho (OIT), Loyd's Register Foundation (LRF) e Gallup verificou
gue mais de uma, em cada cinco pessoas empregadas (quase 23%) sofreram
violéncia e assédio no trabalho. Além de que, mais de trés em cada cinco vitimas
disseram ter sofrido violéncia e assédio no trabalho mdltiplas vezes e, para a
maioria, 0 incidente mais recente ocorreu nos Ultimos cinco anos. Os grupos com
maior probabilidade de serem afetados por diferentes tipos de violéncia e assédio
incluem jovens, trabalhadores(as) migrantes, mulheres e homens assalariados
(ORGANIZAQAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2022).

Diante da magnitude do desafio que é combater e acabar com a violéncia no
trabalho e da extensdo do problema, a Convencao sobre Violéncia e Assédio da
OIT, 2019 (N°.190) e a Recomendacdo (N°.206) formam as primeiras normas
internacionais do trabalho a fornecer uma estrutura comum para prevenir, remediar e
eliminar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho. Os paises reconheceram o
direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho livre de violéncia e de assédio,
e estabelece a obrigacdo de respeitar, promover e concretizar esse direito.
(ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2021).

Com o objetivo de agregar na producdo de conhecimentos sobre a prevencao

da violéncia no trabalho nas organizacbes e na perspectiva de promocdo de
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ambientes que construam a cultura de rela¢cdes saudaveis, o presente estudo
contribui para a aproximagcdo da teoria com a experiéncia real. Assim,
potencializando insights importantes para que pesquisadores e organizacdes
possam visualizar como alguns exemplos de ac¢Bes organizacionais buscam a
construcdo do ambiente laboral saudavel no seu cotidiano.

O estudo é realizado com homens e mulheres assalariados, constituindo um
dos grupos com maior risco de ser afetado por diferentes tipos de violéncia e
assédios (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2022). No Brasil,
esse grupo representa 56% do total de pessoas de 14 anos ou mais de idade,
ocupadas em dezembro de 2023 (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA, 2024).

Para solucionar a violéncia no mundo do trabalho sdo necessérios esforcos
simultaneos e integrados de governos, organizagOes, trabalhadores, sociedade e
pesquisadores engajados na construcdo de solugbes. Questdes como as
organizacdes podem lidar e prevenir a violéncia e o assédio no local de trabalho séo
cruciais no debate e construcdo de alternativas para um ambiente laboral saudavel
para os individuos (ORGANIZAQAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2021).

A discusséao deste caso concreto colabora com as recomendactes da OIT de
aprimorar 0s mecanismos de prevencao da violéncia no trabalho. Nesta linha,
também favorece a concretizacdo dos seguintes Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) estabelecidos pela da ONU (Organizacdo Nacdes Unidas):
Trabalho Decente e Crescimento Econ6mico; Redugédo das Desigualdades; Paz,
Justica e Instituicdes Eficazes e Igualdade de Género (NACOES UNIDAS - BRASIL,
2015).

Em marco de 2024 o governo federal publicou a Lei n°® 14.831/2024 que
institui o certificado de empresa promotora da saude mental, estabelecendo os
requisitos para a concessao da certificacdo (BRASIL, 2024b). Essa norma, que
ainda requer regulamentacédo, insta que os 6rgdos e entidades publicas realizem
acbes em prol da promocao da saude mental e do bem-estar dos trabalhadores. Em
2022 foi publicada a Lei n® 14.457/2022 que passa a prever as empresas que
possuem Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assédio (CIPA)
medidas de prevencdo e de combate ao assédio sexual e a outras formas de

violéncia no ambito do trabalho. Estas normas sdo demonstracdes dos novos

28



valores de combate a violéncia no trabalho e de fomento e reconhecimento daquelas
reparticbes que desenvolvem trabalhos preventivos a violéncia capazes de promover
a saude do trabalhador.

Considerando essas caracteristicas e peculiaridades do instituto com
antagonismos laborais presentes, em adicdo ao movimento global e institucional em
favor do trabalho digno, saudavel e edificante, mostra-se oportuno ao ICTS o exame
gue se desdobre em estratégias que de fato tenham um papel contributivo para um
ambiente laboral livre de sofrimento. Papel, inclusive, chancelado por novas normas
nacionais de protecdo ao trabalhador, a exemplo dos terceirizados, que em 2024
passaram a contar com garantias trabalhistas a serem observadas na execuc¢éo dos
contratos administrativos no ambito da administracdo publica federal (BRASIL,
2024a).

2.2 Recursos, Demandas e Engajamento no Trabalho

Conforme o mercado de trabalho foi alterando os seus modelos e formas de
atuacdo dada uma economia cada vez mais globalizada e acompanhada de
tecnologias emergentes (CHAVES et al., 2019), a gestao do trabalho tem se tornado
um desafio cada vez mais complexo. Com isso, a gestdo de talentos através das
areas de Gestdo de Pessoas (GP) tem figurado como fator estratégico a busca,
retencdo e desenvolvimento dos melhores profissionais a favor da sobrevivéncia das
Organizacbes (FREITAG; FISCHER, 2017), inclusive no setor publico (FIRMO
MACHADO, 2024).

Mediante essa realidade, novos conceitos e abordagens, inclusive de cunho
multidisciplinar, tem contribuido para estudos e praticas que favorecam o melhor
desempenho possivel dos trabalhadores. Um exemplo é o campo da psicologia
positiva que desenvolve novos estudos que procuram compreender a emocao
positiva e 0 desenvolvimento das forgas e virtudes das pessoas construindo assim
uma trilha para a felicidade. Para Seligman (2002, p.13) a psicologia positiva é
constituida pelos seguintes elementos: emocgdo positiva; tracos positivos (forcas,
virtudes, inteligéncia, aptidao fisica) e instituicdes positivas, este ultimo composto
pela democracia, familia e liberdade. A psicologia positiva, portanto, inclina-se para

as forcas e vivéncias humanas capazes de estimular a potencializagdo de
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gualidades positivas, capitalizando a felicidade e o bem-estar subjetivo (BACCIN et
al., 2020). Esta visdo performa outra faceta da psicologia, ainda pouco abordada,
contrapondo um foco histérico nas emoc¢des negativas e na correcao das fraquezas
do ser humano. E a busca por uma vida de significado e valor, ndo apenas para
sobrevivéncia (HUTZ, 2014). Ha um crescente avanco sobre o estudo da psicologia
positiva em &ambito nacional, contudo, ainda timido comparado o0 cenario
internacional (SANTOS-ERANDES et al., 2021).

Avocando esse novo conceito para o ambiente laboral estd a psicologia
positiva organizacional e do trabalho (PPOT) que desenvolve exatamente a
aplicacdo da psicologia positiva no contexto das Organizacbes e do trabalho.
Considerando a dinamica cada vez mais célere nas transformacdes laborais, a
avaliacao das implicacdes sobre trabalho saudavel, otimismo, bondade, inspiracao e
engajamento para uma vida gratificante j& comeca a integrar os valores
organizacionais.

Para Oliveira e Rocha (2017, p.416) séo diversas as definicbes de
engajamento existentes no meio cientifico. A idealizacdo que melhor expressa essa
diversidade de conceitos é a sua expressdo como uma condicdo desejavel e
favoravel ao desempenho organizacional e individual. Esta visdo converge para o
entendimento de Schaufeli et al. (2002, p.74) sobre o engajamento como um estado
de espirito positivo e realizador no trabalho. De acordo com Vazquez e Hutz (2018,
p.33) 0 engajamento destaca o comprometimento, a paixao, o entusiasmo, a energia
e a concentragdo. Sua abordagem pode contribuir para uma melhor compreenséo
das acOes e efeitos por parte dos trabalhadores no ambiente laboral, inclusive na
area publica (SILVA; PASCHOAL; JUNIOR, 2023).

A PPOT demonstra condi¢cbes para contribuicdo ao engajamento no trabalho
cujo reconhecimento envolve os aspectos de vitalidade (vigor), dedicacdo e
concentracdo (absorcéo) do trabalhador em seu labor (CAMOES; GOMES, 2024). A
juncdo destes trés fatores resultam em um trabalhador vibrante e autoconfiante,
apresentando alto nivel de conexdo e entusiasmo com suas tarefas, além de
imersdo e foco no trabalho a ponto de perder a nocdo do tempo dado o prazer
envolvido (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013). Portanto, estabelece-se
como um processo motivacional que conduz a uma vinculagéo entre o trabalhador e

o significado de seu labor, alavancando sua realizagéo profissional, assim como o
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seu bem-estar (PASQUINI et al., 2022). No engajamento o vigor se apresenta como
a capacidade de resiliéncia e persisténcia do trabalhador, ainda que em meio as
possiveis agruras laborais. A dedicacdo aponta para o entusiasmo e desafio que
reflete no envolvimento do trabalhador corroborando em um sentimento de
significagdo em seu papel. Por ultimo, a concentragdo ou absorgéo é a condi¢éo de
felicidade no labor de tal maneira que o trabalhador é privado da nog¢édo temporal
durante suas atividades (VAZQUEZ; HUTZ, 2021). Quanto mais engajado estiver o
trabalhador melhor sera a sua percepcdo quanto ao sentido do trabalho realizado
(MERCALI; COSTA, 2019). Além disso, segundo Camdes et al. (2023, p.15), o
engajamento é fator de aumento da produtividade, demonstrando que h& uma
relacdo positiva entre engajamento e produtividade, desde que haja por parte dos
trabalhadores a percepcdo que o seu labor gera resultados positivos a populacéo,
ou seja, que exista significado. H4A a permanente necessidade de construir um
ambiente acolhedor e facilitador a inovacdo pelas equipes que eleve o
comprometimento dos trabalhadores diante dos objetivos organizacionais (CRUZ,
2023).

Segundo Vazquez e Hutz (2021, p.235) os recursos disponiveis no trabalho
influenciam no aumento do engajamento do trabalhador. Reforca-se as evidéncias
disponiveis na literatura quanto a interacédo entre o modelo JD-R ou RDT (recursos e
demandas), sob a Otica da psicologia positiva, e o engajamento no trabalho (DA
SILVA et al., 2023). Para tanto, o modelo teérico Job Demand Resources (JD-R) ou
de recursos e demandas de trabalho (RDT) apresenta fatores que convergem a
avaliacdo e interpretacdo das caracteristicas positivas do ambiente de trabalho.
Suas dimensdes envolvem as demandas e recursos laborais. Os recursos envolvem
critérios fisicos, psicologicos, sociais ou organizacionais que demonstram
capacidade de mitigar as demandas. As demandas, por sua vez, compreendem 0s
aspectos, tambeém, fisicos, psicolégicos, sociais ou organizacionais, mas que exigem
esforcos do trabalhador (FARINA et al., 2020; MERCALI; COSTA, 2019). O modelo
JD-R estabelece que os recursos de trabalho ampliam a motivacéo e a capacidade
produtiva do trabalhador, enquanto as demandas, se em desequilibrio com os
recursos, podem gerar degradacdo das suas condicbes de saude (SCHAUFELI,

TARIS, 2014). Ainda que outros elementos, cOmo recursos pessoais, processos
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motivacionais e suporte social representem pontos de atencdo ao modelo JD-R
(HIRSCHLE; GONDIM, 2020), sua aplicabilidade reflete a relagcdo entre as
peculiaridades do trabalho e os resultados alcancados no que se refere a saude,
bem-estar e desempenho (SCHAUFELI; TARIS, 2014; TARIS; SCHAUFELI, 2016).

Seja na perspectiva de altos niveis de recursos e demandas, seja na condi¢ao
redutora do impacto das demandas que 0s recursos potencialmente séo capazes de
gerar, o engajamento do trabalhador demonstra sensibilidade positiva ou negativa a
depender de suas apresentacdes (CAMOES et al., 2023). Com isso, este modelo
tedrico dispde de meios para uma adequada andlise das caracteristicas positivas no
ecossistema laboral. Segundo Mercali e Costa (2019, p.5), em estudo acerca do
engajamento e a sua relacdo com recursos e demandas de trabalho em docentes
brasileiros, constata-se os efeitos que 0s recursos e demandas laborais impdem em
seus niveis de energia e motivacdo. Desta feita, o equilibrio entre recursos e
demandas de trabalho promove melhor receptividade nas atividades mais
desafiadoras pelo trabalhador. Por outro lado, recursos insuficientes frente as
demandas desaguam em tenséo, desgaste e adoecimento (CARNEIRO et al., 2023).

Outros estudos relacionam fatores contribuintes para o alto estresse no
trabalho e sua rede imbricada na afetacao do comprometimento do individuo em seu
labor. O trabalho realizado por Sokal, Trudel e Babb (2021, p.2) avaliou a
associacdo do burnout — exaustdo por fadiga fisica, emocional e mental - com o
baixo comprometimento organizacional de professores canadenses em contexto
pandémico, utilizando o modelo de demandas e recursos de trabalho. Foi analisado,
portanto, se havia niveis elevados de estresse gerando desequilibrio entre os
recursos disponiveis e as demandas existentes através deste modelo. Analise
acerca do comportamento inovador e o0 engajamento no trabalho a luz do modelo
RDT (JD-R) também foi objeto de pesquisa, onde foi identificada a relacdo potencial
entre altas demandas e elevados recursos como fatores ideais ao engajamento o
gue propicia maior possibilidade de atitudes inovadoras pelos trabalhadores (KWON;
KIM, 2020).

Conforme demonstrado na literatura, o modelo RDT apresenta capacidade
para contribuir no melhor entendimento quanto a dinamica laboral associada ao
engajamento e satisfacdo de vida do trabalhador. Pode ser aplicado em favor do

bY

fomento a qualidade de vida do trabalhador e a potencializagdo dos resultados
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positivos da Organizacdo (FARINA et al., 2020). Segundo Mehboob e Othman
(2023, p.5), Iiniciativas organizacionais capazes de efetivar os resultados almejados
pelos trabalhadores tém a potencialidade de inclind-los a uma postura mais
favoravel as mudancas organizacionais majorando o desempenho corporativo e a
retencdo dos melhores trabalhadores (VIEIRA et al.,, 2024). Portanto, mudanca
organizacional é fator necessario a inovacdo que por sua vez é inseparavel do
sistema de producéo para a manutencdo do seu desenvolvimento.

A prépria natureza produtiva, vinculada ao SUS e referenciada a partir do
Complexo Econémico Industrial da Saude (CEIS), requer elementos permanentes de
fortalecimento da capacidade inovativa que suportem o célere avanco cientifico
frente os desafios para o bem-estar e a saude no contexto da Revolucdo 4.0
(SABBATINI et al., 2022). As estratégias tecnoldgicas como parcerias de
desenvolvimento produtivo (PDP), que segundo Ramos e Abreu (2024, p.2) atuam
na transferéncia de tecnologia e competéncia tecnoldgica, a modernizacdo do
parque fabril, a producdo de medicamentos em contextos emergentes, além da
absorcdo de novos instrumentos gerenciais capazes de organizar a producao e
aprimorar a aprendizagem tecnoldgica, sdo fatores que ressaltam a importancia de
estudos nesta tematica (OLIVEIRA; SILVA, 2022).

2.3 Bem-Estar no Trabalho

Com a assuncdo do papel das pessoas como principal fonte de vantagem
competitiva nas Organizacdes, nova abordagem foi construida a partir de estudos
sobre o bem-estar no trabalho (BET) em prol dos trabalhadores e suas
competéncias. Levantamento da producédo académica brasileira, entre 2001 e 2010,
sobre o tema ja refletia a crescente ascensado do tema e das experiéncias positivas
nas Organizagcdes em comparacao aos estudos acerca do estresse e esgotamento
profissional (PASCHOAL et al., 2013). Os efeitos negativos do estresse laboral
sobre o bem-estar no trabalho, segundo Hirschle e Gondim (2020, p.2), expressam o
protagonismo que o BET vem assumindo, principalmente a partir dos movimentos
gerados pela Psicologia Positiva e o proprio desenvolvimento do tema bem-estar.

Para Vazquez e Hutz (2018, p.6) a psicologia positiva possui como principal
base de conhecimento cientifico os estudos que envolvem o bem-estar na vida, no

trabalho e na sociedade. Com uma abordagem direcionada aos aspectos positivos
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das pessoas e no estimulo ao desenvolvimento de suas capacidades em beneficio
da sua saude fisica e mental, a psicologia positiva tem sido incorporada ao contexto
organizacional (SANTOS-ERANDES et al., 2021; VAZQUEZ;, FERREIRA,
MENDONCA, 2019).

Considerado como um estado de saude mental positivo, o termo bem-estar
tem sido objeto de pesquisa nas Ultimas décadas recebendo importantes
contribuicdes, principalmente sob o prisma do trabalhador e a sua influéncia na
construcdo da identidade do ser humano (MAIA; MAIA, 2019). Estudos envolvendo,
por exemplo, a analise do bem-estar considerando a aplicacdo de intervencdes de
saude no local de trabalho demonstram melhorias no gerenciamento emocional e
comprometimento com valores pessoais (SANTOS DE OLIVEIRA; MOURAO;
MARTINS, 2024). A proposta do estudo sobre o bem-estar é catalisar seus esforcos
em elementos que possam promover potencialidades humanas estimulando a
qualidade de vida (PASCHOAL et al.,, 2022), assim como a reducdo de fatores
estressores e esgotamento profissional (SILVA; SOUZA, 2023).

Segundo Pantaledo e Veiga (2019, p.4), o bem-estar envolve a investigacao
cientifica, inclusive sobre suas concepcdes filosoficas sobre o bem-estar subjetivo
ou hedbnico (BES) e bem-estar psicoldgico ou eudaimdnico (BEP) que antecedem o
bem-estar no trabalho (BET). Enquanto a primeira volta-se ao prazer do individuo, a
segunda foca no modo de operacao das suas potencialidades como sua capacidade
cognitiva e no seu bom senso.

O BES surge como precursor da insercdo dos estudos sobre o bem-estar na
condicdo de indicador de qualidade de vida. Tem como escopo de pesquisa a
felicidade e satisfacdo, buscando melhor entender a andlise de vida realizada pelas
pessoas. Esse bem-estar subjetivo indica a crenca do sujeito, no atendimento de
uma vida suficiente e satisfatoria. Sempre através da avaliacdo de experiéncias
prazerosas versus experiéncias sem prazer. Isso envolve emocgdes transitorias
agradaveis e desagradaveis. Posteriormente surge o BEP como fruto de criticas as
anteriores constru¢cdes conceituais que conformavam o BES, onde a énfase no
sofrimento e na infelicidade ndo levavam em conta as causas e consequéncias do
funcionamento positivo (PANTALEAO; VEIGA, 2019). Em suma, o BEP, em sua
visdo eudaimdnica, refere-se a condi¢cdo de ampla realizagdo dos seus potenciais e

dos objetivos de vida propostos, sempre vinculadas a expressividade pessoal e
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autorrealizagéo.

Alinhado ao presente estudo, o BET, por sua vez, relaciona o contexto laboral
aos seus vinculos positivos como envolvimento com o trabalho, satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional afetivo (ROSSI et al., 2020; VEIGA;
NETO, 2023). Logo, o reconhecimento da importancia nos estudos sobre o BET tem
avancado inclusive no ambito da saude publica. (HIRSCHLE; GONDIM, 2020).
Nessa esteira 0 BET vem ganhando a atencéo na literatura cientifica no campo da
psicologia, da administracdo e, por conseguinte, pelas Organizacfes como um
qguesito importante na realizagcdo do trabalhador e no éxito organizacional. Essa
realidade é confirmada por Pantaledo e Veiga (2019, p.3) onde perceberam que
apesar da literatura nacional sobre bem-estar ainda estar em desenvolvimento, as
publicacdes seguem em expansao.

A relagdo bem-estar e trabalho consideram vivéncias que relacionam estados
de afetivos positivos, baixos patamares de estados afetivos negativos e adequada
salde psicossomatica e cognitiva no ambito laboral. Sob esta 6tica os estudiosos
organizacionais inclinam-se para aspectos que possam colaborar para que o
trabalhador vivencie o bem-estar (HIRSCHLE; GONDIM, 2020; PASCHOAL;
FERREIRA, 2023).

Apesar de sua construcdo conceitual histérica apresentar altercacfes
conceituais e operacionais que sofrem influéncia, por exemplo, de aspectos
culturais, é possivel identificar um padrdo que afasta o tema de uma abordagem
direcionada as questdes de ordem patolégica. Apesar disso, 0 que se apresenta € a
necessidade de estudos que considerem a realidade cultural brasileira. Paises
ocidentais, como o Brasil, apresentam fatores constitutivos do bem-estar, inclinados
a realizacdo pessoal e vivéncias afetivas prazerosas focadas no individuo para
consigo mesmo (PANTALEAQ; VEIGA, 2019; PASCHOAL et al., 2013; ROSSI et al.,
2020).

Estudos sobre bem-estar e desempenho profissional revelam que individuos e
grupos detentores de bem-estar elevado apresentam maior desempenho em suas
atividades com resultados relevantes e positivos, comparados com aqueles que
expressaram menores niveis de bem-estar no trabalho (NANGOY et al., 2020;
WARR; NIELSEN, 2018). A literatura também tem relacionado o BET a ambientes
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de trabalho favoraveis a criatividade dos trabalhadores, demonstrando a
responsabilidade que as organizagbes possuem na implementacdo de ambiéncias
acolhedoras e promotoras de condicdes basicas para satisfacdo laboral
(PANTALEAO; VEIGA, 2023). Estudos relacionados a lideranca de equipes
reconhecem a importancia do BET e sua influéncia na produtividade das equipes,
assim como na majoracdo da vantagem competitiva das Organizagbes. (REIS;
CARRINO, 2024).

Para Fogaca et al. (2021, p.21) o bem-estar dos trabalhadores deve ser
assunto prioritario na agenda das empresas e dos gestores, em vista do
desempenho esperado. Questbes como carga de trabalho, saude, seguranca e
tecnologia se incorporam no rol de elementos que merecem a atencéo
Organizacional, em virtude de sua relevancia no desempenho individual do
trabalhador. Estudos sobre o bem-estar no trabalho a partir da terceirizagdo surgem
revelando a importancia do tema. Para Carvalho et al. (2023, p.3), em pesquisa
realizada em uma universidade federal com terceirizados da area de limpeza, ha
uma realidade oposta ao bem-estar. O que foi identificado € o sofrimento e
adoecimento por parte desses profissionais e, em boa medida, provocados por
discriminacdo dada a precariedade e atuacdo em atividades menos valorizadas.
Ainda assim, esses trabalhadores expressam maior sentimento de pertencimento
pelo ente publico onde atuam e nado junto a empresa ao qual estdo vinculados
contratualmente.

Compreende-se que o BET sera maior a partir da prevaléncia do afeto
positivo sobre o afeto negativo no trabalho. Para tanto, o trabalho requer também
experiéncias positivas sejam elas afetivas ou cognitivas para o adequado
desenvolvimento dos trabalhadores, Vviabilizando sua realizacdo pessoal
(PASCHOAL et al., 2022).

Essa abordagem estratégica em prol do trabalho e do trabalhador do Instituto
demonstra consonancia com o0s conceitos de BET, ressaltando a importancia de
uma acurada investigacdo deste setor publico-industrial em C&T através da

contribuicdo organizacional e cientifica deste estudo.
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3 MATERIAIS E METODOS

Esse capitulo esta organizado em 5 subtépicos, nesta ordem: participantes;
espaco empirico; instrumentos; coleta e tratamento de dados. O presente trabalho
de pesquisa tem natureza aplicada, pois busca levantar informacbes que
potencialmente contribuam para o enfrentamento ou prevengdo de problemas
especificos. Quanto aos seus objetivos ela é descritiva por incorporar como técnica
a coleta de dados a fim de levantar, registrar e descrever fatos observaveis, sem
interferéncia do pesquisador. Utilizar-se-a técnicas quantitativas e qualitativas
(método misto) para descricdo do fenbmeno aqui apresentado e obtencdo de
informacgdes da realidade (MEDEIROS; TOMASSI, 2021).

A experiéncia do pesquisador quanto operador da realidade em questéo, seja
na gestao e fiscalizacdo de contratos administrativos de méo de obra terceirizada,
seja como gestor do departamento de recursos humanos e membro da Comisséo de
Prevencao e Enfrentamento a Violéncia no Trabalho (CPEVT) no ICTS, envolvem a
aplicacao da “observacdo participante”, ou seja, através do contato direto do
pesquisador com o fenbmeno observado, sendo parte do contexto.

Esse método é capaz de gerar dados através da observacdo e escuta de
pessoas em seu contexto natural, acessando os sentidos e as percep¢des sociais
que elas compreendem a respeito de suas proprias atividades. Como parte do
processo, as experiéncias do proprio pesquisador, seus sentimentos, ansiedades e
sentidos sociais integram essa abordagem. Facilidades como acesso a registros,
conhecimento da cultura organizacional e acesso as pessoas através de uma
relacdo mais natural (GRAY, 2012).

3.1 Participantes

O ICTS é constituido de 1.006 profissionais relacionando servidores e
terceirizados (forca de trabalho residente). Este universo distribui-se,
percentualmente, em 19,28% (194) de servidores e 80,72% (812) de terceirizados
em 7 grandes areas de competéncia denominadas como: Diretoria Executiva;
Operacdes e Producéo; Gestdo da Qualidade; Educacdo, Pesquisa e Inovacgdao;

Gestédo |Institucional; Gestdo do Trabalho e Desenvolvimento Tecnolégico. O
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contingente entre homens e mulheres na Unidade sdo de 566 homens e 440
mulheres (56,26% e 43,74% respectivamente).

A composicdo escolar dos profissionais apresenta um quadro bastante
diverso, em consonancia com a complexidade de funcbes de uma industria de
medicamentos. Os graduados e técnicos alcangcam quase 50% de todo quadro. Os
detentores de pos-graduacédo, lato e stricto-sensu, perfazem 27,64%, enquanto 0s
gue possuem nivel médio alcam 24,75%.

Para distribuicdo dos servidores e terceirizados por areas de competéncia
foram utilizadas como referenciais as faixas aplicadas pelo IBGE de acordo com sua
piramide etaria nos levantamentos censitarios no Brasil. Considerando a sua
aplicacao para o corpo funcional do ICTS, foi considerada uma adequacédo na faixa
inicial entre 20 e 24 anos, por ndo haver trabalhadores com idade inferior. De modo
equivalente, a faixa-teto foi de 75 ou mais, dada a raridade de profissionais acima de
75 anos.

Ambos os vinculos apresentam profissionais com muitos anos de tempo de
empresa, sendo possivel identificar aqueles com até 36 anos de atividade na
Unidade. Servidores e terceirizados com tempo de casa a partir de 10 anos
representam, respectivamente, 71% e 44% de seu conjunto de profissionais por
vinculo. E apesar das peculiaridades juridicas que conformam a terceirizacdo a partir
da permanente troca de contratos administrativos e, de empresas, por meio de
licitacdo, identifica-se a manutencdo de profissionais por décadas demonstrando

necessidade permanente desta mao de obra pelo ICTS.

Os participantes foram recrutados por meio dos seguintes critérios de
inclusao:
Vinculo como servidor e terceirizado no ICTS a partir de 5 anos;
Idade a partir de 20 anos;

Incluir diferentes géneros;

AR NERNERN

Incluir trabalhadores de todas as 7 grandes areas de competéncia
(Diretoria Executiva; Operacdes e Producdo; Gestdo da Qualidade;
Educacdo, Pesquisa e Inovacdo; Gestdo Institucional;, Gestdo do
Trabalho e Desenvolvimento Tecnoldgico) sejam detentores de cargos

de chefia/lideranca, sejam 0s ocupantes de cargos técnicos.
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Assim, os critérios de exclusédo foram:
v' Trabalhadores com outros vinculos que nao sejam servidores e
terceirizados;

v" Servidores e terceirizados com menos de 5 anos no ICTS;

<

Trabalhadores com menos de 20 anos de idade;
v" Nao serao incluidos terceirizados da area de limpeza, seguranca entre
outros que ndo envolvam mao de obra residente (Necessidade

permanente envolvendo atividades finalisticas ou meio).

A Tabela 1 apresenta os participantes da pesquisa.

Tabela 1 - Participacdo na Pesquisa.

VINCULOS Aptps aN % Participantes %
Participacao Efetivos
Senidores 150 23% 71 33%
Terceirizados 507 77% 141 67%
TOTAL 657 212
32%

Fonte: Autoria Propria

Esse quantitativo (212 participantes) representa aproximadamente 32% da
forca de trabalho apta a participacdo na pesquisa que congregou um total de 657
trabalhadores. Importante considerar que a diferenca numérica e percentual entre os
vinculos manteve alguma proporcionalidade quando comparamos 0s potenciais
participantes com aqueles que de fato responderam a pesquisa. O total de
participantes servidores constituiu-se de 71 servidores e 141 terceirizados, ou seja,
33% e 67% por cento, respectivamente.

Na Tabela 2 é apresentada a distribuicdo de participantes pelas grandes
areas, contudo sem detalhar os setores ou departamentos que integram. A VDG,
VDOP e Diretoria Executiva sdo as areas que apresentaram maior percentual de
participacédo dos trabalhadores, com 20%, 19% e 17% respectivamente. Estas areas
também obtiveram maior representatividade de terceirizados (VDOP: 37; VDGI: 33 e

Diretoria: 20) na pesquisa, enquanto a Diretoria e a VDEPI tiveram expressiva
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participacdo de servidores, com dezesseis cada, se comparadas com as demais

areas.
Tabela 2. Participacdo por Area.

AREAS Servidores | % [ Terceirizados| %

Diretoria Executiva 16 44% 20 56%| 36 |17%
Vice Diretoria de Operagfes e Produgéo 4 10% 37 90% | 41 |19%
Vice Diretoria de Gestdo da Qualidade 10 42% 14 58%| 24 |11%
Vice Diretoria de Ensino Pesquisa e Inovagéo 16 59% 11 41%| 27 | 13%
Cordenacéo de Desenwolvimento Tecnoldgico 5 38% 8 62%| 13 6%
Vice Diretoria de Gestao Institucional 10 23% 33 77%| 43 | 20%
Vice Diretoria de Gestao do Trabalho 10 36% 18 64%| 28 |13%
TOTAL 71 141 212

33% 67%

Fonte: Autoria Propria.

O baixo quantitativo de servidores participantes nas areas de
Operacdes/Producdo e de Desenvolvimento Tecnologico, quatro e cinco
respectivamente, justifica-se por serem areas com reduzido niumero de profissionais
com este vinculo. Apenas oito servidores na VDOP e sete na CDT estavam aptos a

participacdo na pesquisa.

3.2Espac¢o Empirico

O ICTS é uma unidade técnico-cientifica onde a principal competéncia é a
producdo de medicamentos para o SUS aliada a educacdo, pesquisa e
desenvolvimento tecnolégico em saude incorporando o Complexo Econdmico e
Industrial 4.0. Sua capacidade instalada alcanca a marca de 6,5 bilh6es de unidades
de medicamentos. Conta com um portfélio de cerca de 31 tipos de medicamentos,
entre eles, vitaminas e suplementos minerais, analgésicos, antimalaricos,
ansioliticos, anti-helminticos, agentes imunossupressores, antiparasitarios,
antineoplasicos, antiparkinsonianos, tuberculostaticos, anti-inflamatérios, antibioticos
e antiviroticos/antirretrovirais para tratamento da Sindrome da Imunodeficiéncia
Adquirida (AIDS) e Influenza (H1N1). Ha& também acordos que envolvem
transferéncia tecnolégica para pesquisas de infec¢Bes virais como dengue e
Chikungunya. Possui ainda autorizagcdo sanitaria para produto a base de cannabis.

Essa condicdo produtiva é possivel ja que a Unidade conta com aproximadamente
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105 mil metros quadrados de é&rea fabril em seu complexo industrial no Rio de
Janeiro. Vale mencionar que outras atividades, além daquelas essencialmente
vinculadas a producédo, também estdo presentes em outros campus.

A sua inclinagéo produtiva a enquadra, principalmente, no setor secundario da
economia, porém integra uma Fundacao Publica vinculada ao Ministério da Saude
(MS). Demonstra-se, portanto, sua natureza juridica de carater publico, ainda que a
sua dindmica produtiva exerca solucdes e celeridade compativeis com o construto
privado, fato a ser levado em conta dadas as peculiaridades resultantes na
integracdo dessas distintas realidades juridicas.

Frisa-se ainda a realidade geogréfica do ICTS localizada na periferia de uma
das maiores comunidades da cidade. Com acesso unico em territorio dominado pelo
trafico de drogas, os trabalhadores necessariamente precisam se expor a uma
realidade de confrontos bélicos que, inclusive, ja vitimaram alguns profissionais da
Unidade. Dado o avanco da criminalidade na regido o acesso ao ICTS requer
cuidados, como acionamento do pisca-alerta dos veiculos, reducdo maxima da
velocidade do veiculo e manobras na contramdo, ja que a via formal para acesso se
tornou demasiadamente periculosa, tendo em vista ocorréncias de sequestros e
abordagens armadas.

O contexto do ICTS como uma das unidades técnico-cientificas da Fundacéo
Plblica Federal e participante do SUS mantém a condicdo de prevaléncia
guantitativa aos terceirizados, ainda que por forca da Constituicdo Federal (CRFB) o
servidor estatutario (concursado) seja apresentado como a principal forca laboral. O
fato é que a realidade diversa e complexa mediante as diferentes naturezas de
vinculos laborais, conjugadas com a atipicidade de uma unidade industrial, com suas
dindmicas peculiares e vinculadas ao direito publico, despertam para um cenario
bastante frutifero as violéncias e, portanto, apto a uma detida analise acerca dos
recursos e demandas de trabalho, sua relacdo com o bem-estar e engajamento do
trabalhador. Esse resultado expressa dois tipos de vinculo: do servidor publico
estatutario e do trabalhador celetista, este Gltimo mediante terceirizacdo. Em suma,
a gestdo do trabalho em ambos (servidor e terceirizado), cuja conformacéao legal se
distingue entre si, demonstra distingbes legais no estabelecimento de acgbes

eguanimes no cotidiano laboral dos profissionais.
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A criagcdo e composicdo da Comissdo de Prevencdo e Enfrentamento a
Violéncia no Trabalho (CPEVT) passou a existir formalmente na Unidade a partir de
01/06/2021 com a publicacéo, no ICTS, da Portaria 043/2021-DIR (BRASIL, 2021),

conforme estrutura e critérios elaborados pela AGP apresentados no Quadro 1.

Quadro 1. Composi¢cédo Geral — CPEVT.

MEMBROS TITULARES

Presidente
Membro (1° Secretario)
Membro (2° Secretario)
Membro
Membro
I. A Comissdo podera compor o seu quadro com outros membros, através
de convite (Membros Convidados), cujo fato em analise demonstre
pertinéncia e relevéncia para a apuragfio em questio.

II. Na auséncia do Presidente ¢ na impossibilidade de postergacio de
reunifio, o primeiro secretirio poderd assumir interinamente a
presidéncia, sendo a secretaria assumida pelo membro designada como
segundo secretario.

lll. A comissdo podera convidar pessoas para entrevistas e realizar outras
diligéneias que contribuam para a melhor elucidagéio do fato e que
viabilize a producfo de minucioso relatorio que subsidie a Diretoria-
Exccutiva em uma potencial tomada de decisao.

Fonte: Autoria Propria

A CPVET passa a ser pautada pelo seguinte objetivo:
[...] promover acdes institucionais em prol da orientagdo, das formas de
prevencdo e de combate as préaticas que atentem contra a dignidade das
pessoas, no ambito do Instituto, assim como apurar fatos que se
apresentem como fator potencial e/ou determinante para o prejuizo da
performance da gestdo em todas as suas ramificacbes como pesquisa,

ensino, administracéo e demais atividades no &mbito do Instituto [...]

Em termos gerais, o percurso temporal para a criagdo da CPEVT exigiu,
aproximadamente, dois meses para a consolidacdo de seu objetivo e diretrizes
basicas para sua composigcdo. Os membros titulares s&do fixos, mas ha a
possibilidade de outros profissionais assumirem como membros convidados para
contribuirem em alguma situacdo que requeira outro conhecimento/expertise ou,
ainda, que demonstre relevancia para compreensédo e elucidacdo do caso presente.

As tratativas realizadas pela Comisséo, para serem validas, vinculam a presenca de
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pelo menos trés membros. O primeiro secretario substitui o presidente em sua
auséncia. O segundo secretario substitui a auséncia do primeiro secretario ou
quando este substitui o Presidente em suas funcdes. Na auséncia de ambos 0s
secretarios, o0 membro seguinte assume a posicdo, desde que preservados o
quantitativo de trés integrantes, incluindo o presidente.

Sobre os perfis profissionais dos membros, levou-se em conta o importante
papel da multidisciplinaridade na seara da gestdo de pessoas quanto a sensivel
natureza do tema (Violéncia no Trabalho). Questdes gerenciais, multiplos vinculos
envolvendo potenciais assédios com possiveis reflexos no desempenho e na saude
do trabalhador, seja ele terceirizado ou servidor exigem a participacdo de diversos
saberes, razdo pela qual a composicdo proposta da comissdo integra
preferencialmente profissionais da AGP que atuam no campo da saude do
trabalhador, da gestdo de contratos administrativos de mé&o de obra, gestdo de
servidores e do campo de desenvolvimento de recursos humanos. Para Menezes
(2020, p.36) o Sistema Unico de Saltde (SUS) assegura aos trabalhadores,
independentemente da existéncia de vinculo, do carater e da natureza laboral,
condicdes de saude e integridade fisica e mental.

Buscou-se a obrigatéria preservacdo das competéncias dos canais
especializados externos (Ouvidoria, Comité de Etica e Corregedoria) ao ICTS
vinculados a Entidade Publica Federal, colocando-se (CPEVT) como instrumento de
apoio a esses organismos. Com isso, as bases da comissdo estdo estabelecidas
em iniciativas de prevencgdo e contribuicdo de uma nova conformagao da cultura
organizacional em médio e longo-prazo no combate a qualquer tipo de violéncia
laboral e manutencdo do bem-estar e engajamento dos trabalhadores. O intuito € a
antecipacdo ao problema, ainda que a idealizacdo da Comissdo também objetive
atender agcdes emergenciais que demandem pronto tratamento e conhecimento das

peculiaridades laborais em um contexto industrial.

3.3Instrumentos

Os seguintes instrumentos foram utilizados na pesquisa:

Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho (QRDT) - Construido e

validado por Farina et al. (2020) com base no modelo de Recursos e Demandas de
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Trabalho o QRDT, esse questiondrio possui 44 itens, que resultam em oito fatores.
Todos os 8 fatores estdo vinculados aos recursos de trabalho. S&o eles:
comunicacao, suporte do lider, justica no trabalho, suporte dos colegas, clareza de
papel, alinhamento de habilidades, desafios e perspectiva de crescimento. Por fim,
as evidéncias levantadas no estudo e seu refinamento para aplicagdo do
instrumento de pesquisa demonstraram elementos psicométricos criveis,
constituindo-se em instrumento valido para levantamento de dados proposto no
contexto da cultura brasileira (FARINA et al., 2020).

Escala Reduzida de Engajamento no Trabalho - Versdo da Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9), adaptada para o Brasil, compde 9 itens que
mensuram 3 dimensdes: vitalidade (vigor), dedicacdo e concentracdo (absorcao)
que uma vez reunidas conferem ao trabalhador uma condicdo de engajamento
laboral, ou seja, energia e forca capazes de resistir as adversidades, acompanhada
de atividades que possuem significado gerando conexdo do trabalhador e
sentimento de prazer dadas a fluidez e imersédo no seu cotidiano laboral . A escala
Likert apresenta sete pontos que demonstram qualidade psicométrica reconhecida.
Novos estudos com esse instrumento sdo importantes, jA que sua submissédo a
diversas analises e conjunturas contribuirdo para novas evidéncias de sua estrutura
e abrangéncia, ja que tem se caracterizado com um bom preditor na analise das

atitudes e comportamentos positivos no trabalho (VAZQUEZ et al., 2015).

Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET) - Constitui-se em uma medida de bem-
estar laboral abrangendo uma dimenséao afetiva (emoc¢des e humores no trabalho) e
uma dimensdo cognitiva (percepcdo de expressividade e realizacdo pessoal no
trabalho). De acordo com Paschoal e Tamayo (2008, p.20) a EBET é constituida por
trés fatores, sao eles: afeto positivo, afeto negativo e realizagdo. O primeiro
apresenta 9 itens, o segundo 12 itens e o terceiro 9 itens totalizando 30 itens. A
partir das dimensfes afeto e realizacdo/expressividade é possivel reconhecer no
ambiente laboral o espaco propicio para a realizacdo e edificacdo da felicidade do
trabalhador gerando satisfacdo e alto desempenho Organizacional. Assim,
demonstra 6timos atributos psicométricos, além de facil aplicagdo no campo de

estudos do bem-estar e da gestéo de pessoas.
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3.4 Coleta de Dados

Inicialmente, o projeto foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do
SENAI-CIMATEC (vinculado ao programa de poés-graduacao do curso) e do CEP
vinculado a Unidade da Fundacdo Publica onde ocorre a pesquisa. ApOs as
aprovacoes ocorridas, respectivamente em 11/12/2023 sob o parecer n° 6.570.145 e
05/03/2024 sob o parecer n° 6.685.861, seguiu-se 0 cronograma proposto apos
adequacdes necessarias dos prazos. Em sintonia com os critérios de inclusdo da
amostra, a pesquisa (Coleta de Dados) teve inicio em 06/03/2024 sob a égide da
preservagao e seguranca das informacoes e, consequentemente, dos participantes
da pesquisa nos seus aspectos de integridade, confidencialidade e disponibilidade,
sempre a partir dos cuidados de uso e de boas praticas na gestdo das informacdes
conforme descrito a seguir. As etapas antecessoras as participacbes dos
profissionais envolveram a transposicdo do questionario e das escalas para 0 meio
digital o que exigiu zelo para a criagdo de conta, senha forte e de verificacbes em
mais de uma etapa, conforme disponibilidade do recurso, para acesso a plataforma
“Google” por meio do Google Forms (servi¢o gratuito para elaboracéo de formulérios
online). Previu-se, para casos excepcionais, onde ndo fosse possivel a utilizacdo do
recurso tecnolégico, que 0 questionario e escalas seriam impressas pelo
pesquisador, contudo a coleta transcorreu sem intercorréncias desta natureza,
mantendo a sua integridade e seguranca na disponibilizacdo ao participante da
pesquisa.

Na fase inicial da pesquisa o contato primario ocorreu com o diretor executivo e
os vice-diretores das areas VDOP (Vice-Diretoria de Operacfes e Producédo); VDGQ
(Vice-Diretoria de Gestdo da Qualidade); VDEPI (Vice-Diretoria de Educacéao,
Pesquisa e Inovacédo); VDGI (Vice-Diretoria de Gestdo Institucional); VDGT (Vice-
Diretoria de Gestdo do Trabalho) e CDT (Coordenacdo de Desenvolvimento
Tecnoldgico) de modo a dar conhecimento sobre o inicio da pesquisa. A partir da
lista de trabalhadores cedida pela area de recursos humanos (RH), foi possivel
enviar e-mail individualizado explicitando as principais informa¢cfes da pesquisa,

inclusive acerca dos direitos e deveres do participante de pesquisa, além de formas
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de contato com o pesquisador responsavel, convidando-o a participacdo através de
link contido no corpo do e-mail ou para esclarecimento de eventuais duvidas.

Apos aplicacdo dos critérios de inclusdo e exclusdo, foram identificados
seiscentos e cinquenta e sete trabalhadores aptos para participacdo da pesquisa.
Optou-se por enviar e-mail individualizado, ou seja, nominal ao trabalhador e
trabalhadora buscando majoracéo da receptividade a pesquisa e sua consequente
participacdo. Foi enviado um primeiro e-mail, convidando para a participacdo na
pesquisa, para os 657 trabalhadores (servidores e terceirizados) aptos pelos critérios
de inclusdo e exclusdo. Aos nao respondentes foram realizadas ainda duas
tentativas, também por e-mail, mas sempre de modo individualizado e com textos
distintos entre a primeira, segunda e terceira tentativa. Considerando essa dinamica
e ainda o retorno de agradecimento com TCLE assinado para cada participante,
foram efetivados aproximadamente 1600 contatos. O periodo de coleta foi de
aproximadamente trés meses em que participaram efetivamente 212 trabalhadores
entre servidores e terceirizados de méo de obra residente.

O controle individual considerou o registro dos e-mails enviados e da
participacdo ou nao pelo trabalhador, ja que o Google Forms disponibiliza e mantém
os dados oriundos das pesquisas finalizadas. Considerando o meio digital, foi
possivel implementar no acesso ao questionario e escalas filtros a partir de e-mail
com dominio institucional, restringindo, dessa maneira, 0 acesso e a participacao
apenas aos que forem cadastrados pelo pesquisador responsavel conforme lista
disponibilizada pelo RH, garantindo o controle do universo pesquisado. Outros
recursos de seguranca foram utilizados como a limitagdo de apenas uma resposta
por entrevistado e a inviabilizacdo de edicdo de respostas ap0s o envio. Também
foram adotadas medidas que impediram as alteracbes de permissoes,
compartilhamento de dados e download.

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) foi incluido como a
primeira etapa do formulario no Google Forms. Somente com o aceite do trabalhador
na participagdo da pesquisa € que o questionario e as escalas foram acessadas
para preenchimento. Aqueles que optaram pela ndo participacdo nao tinham meios
de prosseguir para as etapas seguintes, encerrando ali o seu acesso. Na medida em
gue os trabalhadores preenchiam e finalizavam a pesquisa uma frase de

agradecimento se seguia indicando a finalizagcao da participacdo. Posteriormente o
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participante recebia um e-mail de agradecimento contendo o TCLE assinado
digitalmente pelo pesquisador responsavel para sua assinatura e guarda. Naqueles
casos em gue nao se identificava o registro de participacdo dos trabalhadores apods
sete dias de envio do primeiro e-mail, outra mensagem individual era enviada
demonstrando a importancia da participacdo em prol dos trabalhadores e da
Organizacdo, frisando o seu carater voluntario. Ao todo foram trés tentativas de
contato por e-mail aqueles que ainda ndo haviam participado. As tentativas levaram
em conta possiveis afastamentos, férias e alto numero de informacgdes circulantes
pelos canais de comunicagdo da Unidade que teriam potencial de “distrair” o
trabalhador que tinha interesse em participar da pesquisa, com isso, concedendo
mais de uma oportunidade. Importante esclarecer que muitas participacdes surgiram
a partir da segunda e da terceira tentativa. Aos trabalhadores das linhas de
producédo, cujo acesso ao computador é restrito dada a natureza de suas atividades,
houve apresentacdo presencial da pesquisa e acompanhamento dos participantes
em espaco e computadores cedidos pela (VDOP) para o seu preenchimento por
meio do link disponibilizado pelo pesquisador responsavel.

Posteriormente a coleta, os dados oriundos da pesquisa permanecem mantidos
em arquivos digitais sob a guarda e responsabilidade do pesquisador responsavel
de modo que se mantenha o sigilo, com acesso restrito aos pesquisadores e para
uso exclusivo conforme finalidade prevista na Resolucéo n° 466 de 12 de dezembro
de 2012 (Diretrizes e Normas Regulamentadoras de Pesquisas envolvendo seres
humanos) e de acordo com os requisitos tratados pela Lei n® 13.709/2018 (Lei Geral
de Protecdo de Dados Pessoais - LGPD). Ap6s cinco anos do término da pesquisa
esses dados serdo eliminados (descartados). No caso dos fisicos, se houver, serédo
triturados e em relacdo aos dados digitais serdo deletados, sem possibilidade de
manutencao de backup ou outro tipo de copia de seguranca.

Os resultados estatisticos subsidiaram a concepcdo das acdes a fim de
construir um ambiente seguro e saudavel aos trabalhadores. A primeira acdo foi
reavaliar a estrutura e o funcionamento da Comissdo de Enfrentamento e Prevencgao

a Violéncia. Posteriormente, foram sugeridas acdes de avaliagéo e intervengao.
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3.5Tratamento de Dados

Os recursos e demandas laborais, assim como o bem-estar e engajamento no
trabalho foram avaliados conforme questionario e escalas aplicadas, tais sejam o
QRDT, a EBET e a UWES-9. Esses instrumentos compdem 44, 30 e 9 itens
respectivamente, totalizando 83 itens. Foi realizada a verificacdo quanto a
confiabilidade e precisdo dos instrumentos por meio dos coeficientes de
fidedignidade alpha de Cronbach (a) e 6mega de McDonald (w) (MARTIN, 2007).

Foi elaborada a analise descritiva das variaveis sociodemograficas de modo
que fosse possivel comparar os vinculos servidores e terceirizados em relacdo aos
recursos/demandas, bem-estar e engajamento no trabalho.

Os fatores das escalas QRDT, EBET e UWES-9, a partir da estatistica
descritiva, foram identificados através da soma dos escores dos itens utilizando a
média/desvio padrdo e mediana/IQR para trabalhadores terceirizados e servidores.
Importante esclarecer que a adaptacao brasileira da UWES-9 permite uma estrutura
unifatorial (Vazquez et al. 2015).

A normalidade dos dados foi avaliada através da avaliacdo gréafica
(histogramas) da distribuicdo dos escores e do teste de Shapiro-Wilk, devido ao seu
alto nivel de poder (RAZALI; WAH, 2011). Considerando os resultados do teste com
distribuicdo anormal, foram realizadas analises de regressdo com intervalos de
confianca de 95% através da reamostragem por bootstrapping, produzindo maior
confiabilidade e precisdo nos testes de hipoteses (MARTIN, 2007; STECK e
JAAKKOLA, 2003).

Com isso, considerando as mudltiplas varidveis e fatores envolvidos na
pesquisa, sejam preditoras (sociodemogréaficas e RDT), moderadoras (vinculo) e as
dependentes ou de desfecho (BET e engajamento), o modelo de regressao linear
multipla foi o mais indicado para testar o efeito moderador da variavel vinculo
(terceirizado/servidor) sobre as relacdes dos recursos e demandas com as escalas
de bem-estar e engajamento laboral. Para tanto, foi realizada uma regressao para
cada fator de bem-estar e engajamento, incluindo variaveis de controle como idade,
género, escolaridade e cargo de chefia para esta analise inferencial. A variavel
vinculo, ainda que se enquadre na classificacdo de variaveis sociodemograficas,
para o presente estudo ela possui papel relevante dada a sua condi¢cdo na pergunta

de pesquisa, razdo pela qual assume o papel de moderadora. A variavel
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escolaridade (seis niveis) foi convertida em variaveis dummies, permitindo sua
incorporagdo nas regressoes. Ja a categoria “Pds-Graduacdo Lato Sensu” foi
utilizada como base de comparacdo, em virtude do seu maior numero de
integrantes. Os escores das escalas foram centralizados antes da realizacdo das
regressdes, com o intuito de viabilizar a adequada interpretacdo dos coeficientes
(HAYES, 2022). A centralizag&o transforma a média da variavel em zero, sem mudar
sua unidade de medida. Ja na regresséao, o efeito moderador é representado pela
interacdo da variavel “vinculo” com os outros preditores. Caso a interacdo seja
estatisticamente significativa, sera necesséario proceder testes de efeitos simples
para avaliar a diferenca na relacdo do preditor com o desfecho em cada grupo de
vinculo. Todas as analises foram realizadas no software R versdo 4.3.2 (R Core
Tem, 2023).

Os resultados estatisticos serdo dispostos em uma matriz de significancia
cuja ordenacéo considerara a variavel vinculo e o valor positivo ou negativo quanto a
significAncia estatistica encontrada. Cada quadrante performara de modo claro e
objetivo os resultados envolvendo ambas as variaveis moderadoras (Servidor e
terceirizado), o conjunto de variaveis dependentes ou de desfecho (EBET e UWES-
9), assim como as variaveis preditoras ou independentes (VSD e QRDT), conforme
apresentado abaixo:

Quadro 2. Matriz de Significancia.

SIGNIFICANCIA POSITIVA SIGNIFICANCIANEGATIVA
8
E Fatores BBET/QRDT/VSD Fatores BBET/QRDT/VSD
o & &
g Fatores UVES-9/QRDT/VSD Fatores UVES-9/QRDT/VSD
2z
>
[0
% Fatores EBET/QRDT/VSD Fatores BBET/QRDT/VSD

& &

Q Fatores UNVES-9/QRDT/VSD Fatores UVES-9/QRDT/VSD
3
2
>

Fonte: Autoria Propria
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A Matriz de Significancia apresenta caracteristicas que Ihe sdo proprias nos
moldes de matrizes de diagndstico organizacional como a matriz SWOT ou FOFA,
por exemplo, que atua como uma tecnologia de gestdo que contribui para o
planejamento estratégico da Organizacdo. Auxilia ainda na elaboracdo de um
panorama geral na ambiéncia laboral, viabilizando planos de ag¢des mais
contundentes e direcionados as necessidades internas (VENDRUSCOLO et al.,
2022).

Sua analise leva em consideracao dois vinculos e dois tipos de significancia:
servidor e terceirizado, assim como a significancia positiva e negativa. A partir
desses eixos sdo dispostas as informacfes estatisticas das varidveis e dos
instrumentos utilizados: EBET, UWES-9, QRDT, VSD e seus fatores.

Considerando a sua instrumentalidade, a matriz pode ser periodicamente
utilizada pela ICTS para subsidiar acbes que fomentem o bem-estar e 0
engajamento no trabalho, além de direcionar os recursos laborais de maneira

otimizada.
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3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo apresenta os resultados estatisticos, os efeitos percebidos pelo
conjunto de trabalhadores participantes e a discussdo contextualizada desses
efeitos junto aos trabalhadores servidores e terceirizados do instituto. Na sequéncia,
apresenta proposicoes, que devem atuar interativamente, ou seja, que possuam
interdependéncia onde suas finalidades ou competéncias possam subsidiar a
promocdo de acgles institucionais para prevencdo e combate as préticas que
ameacem a dignidade dos trabalhadores de modo que sejam preservadas sua
saude mental e, consequentemente, seu desempenho laboral, assim como a
competitividade organizacional doravante um ambiente de trabalho saudavel e livre

de violéncia no ICTS.

4.1 Andlise Estatistica dos Instrumentos QRDT, EBET e UWES-9

As variaveis sociodemograficas investigadas no estudo foram caracterizadas

com tabelas de frequéncia e porcentagem como demonstradas na Tabela 3.
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Tabela 3. Informag6es Demogréaficas da Amostra.

Caracteristicas

Terceirizado, N = 141?

Servidor, N = 711

Idade 47,65 (10,10) 50,38 (7,54)
Género

Feminino 67 (48%) 31 (44%)
Masculino 74 (52%) 40 (56%)
Grande éarea

Coordenacgéo de Desenvolvimento Tecnolégico 8 (5,7%) 5 (7,0%)
Diretoria Executiva 20 (14%) 16 (23%)
Vice-Diretoria de Educacé&o, Pesquisa e Inovagéo 11 (7,8%) 16 (23%)
Vice-Diretoria de Gestdo da Qualidade 14 (9,9%) 10 (14%)
Vice-Diretoria de Gestéo do Trabalho 18 (13%) 10 (14%)
Vice-Diretoria de Gestao Institucional 33 (23%) 10 (14%)
Vice-Diretoria de Operac¢fes e Producéo 37 (26%) 4 (5,6%)
Escolaridade

Ensino Fundamental/Médio 15 (11%) 0 (0%)
Ensino Médio-Técnico 23 (16%) 3 (4,2%)
Ensino Superior (Bacharel/Tecndlogo/Licenciatura) 37 (26%) 5 (7,0%)
Pés-graduacgédo Lato Sensu (Especializagdo/MBA) 50 (35%) 13 (18%)
P6s-Graduacdao Stricto Sensu (Mestrado) 11 (7,8%) 22 (31%)
P6s-Graduacao Strito Sensu (Doutorado/Pds-Doutorado) 5 (3,5%) 28 (39%)
Escolaridade exigida

Nivel Médio 37 (26%) 6 (8,5%)
Nivel Técnico (Profissionalizante) 19 (13%) 9 (13%)
Nivel Superior 85 (60%) 56 (79%)
Cargo de chefia

Nao 118 (84%) 33 (46%)
Sim 23 (16%) 38 (54%)
Nota:

IMédia (Desvio Padréo); n (%)

Fonte: Autoria Propria.

De acordo com o levantamento a idade média dos terceirizados é de 47,65
anos (Desvio Padréo = 10,10), enquanto a dos servidores € de 50,38 anos (Desvio
Padrdo = 7,54). Em relacdo ao género, 48% dos terceirizados sdo mulheres e 52%
sdo homens; entre os servidores, 44% sdo mulheres e 56% s&o homens. Ja na
escolaridade a maioria dos terceirizados possui Pds-graduacdo (35%) e Ensino
Superior (26%), enquanto entre os servidores, a maioria possui Poés-graduacéo
Stricto Sensu Doutorado/Pés-Doutorado (39%) e (Mestrado) (31%). Importante
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esclarecer que apenas um participante apresentou escolaridade no “Ensino
Fundamental” e outros dois com “Pds-Doutorado”. Estas duas categorias de
escolaridade foram incorporadas as categorias adjacentes.

O referido questionario (QRDT) e escalas (EBET e UWES-9) posicionam-se
como instrumentos validados (FARINA et al., 2020; PASCHOAL; TAMAYO, 2008;
MAGNAN et al.,, 2016), ou seja, que sdo capazes de acumular evidéncias de
validade constituindo base cientifica para a adequada interpretacdo dos resultados
dos testes. Foram realizados testes de fidedignidade relacionados a capacidade de
replicagdo e consisténcia dos escores relacionados. Os coeficientes aplicados,
foram o Alpha de Cronbach (a), também denominado de teste-reteste, e Omega de
McDonald (w) que baseia sua avaliagdo através da consisténcia interna de seus
itens. Ambos demonstraram serem adequados para verificacdo do nivel de precisao

das escalas, conforme Tabela 4.
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Tabela 4. Testes de Fidedignidade.

Fatores Alpha de Cronbach (a) Omega de McDonald (w)
Comunicacao 0,708 0,777
Suporte do lider 0,902 0,929
Justica 0,656 0,738
Suporte do colega 0,802 0,839
QRDT
Clareza 0,626 0,662
Alinhamento 0,803 0,835
Desafios 0,381 0,418
Crescimento 0,752 0,760
Afetividade positiva 0,942 0,957
EBET Afetividade negativa 0,924 0,944
Realizacéo 0,893 0,914
Vitalidade 0,957 0,958
Dedicacéo 0,849 0,851
UWES-9
Concentracao 0,796 0,817
Engajamento 0,939 0,954
Notas:
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho
EBET= Escala de Bem-Estar no Trabalho
UWES-9= Escala Reduzidade de Engajamento
Fonte: Autoria Prépria
O fator “Desafios”, diferentemente das demais, apresentou baixa

fidedignidade nos testes realizados. Todas as demais apresentaram resultados

satisfatorios. A Tabela 5 apresenta estatisticas descritivas das escalas QRDT, EBET

e UWES-9 para trabalhadores terceirizados e servidores.
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Tabela 5. Informac6es Descritivas da Amostra.

MEDIA (Desvio Padréo)

MEDIANA (Intervalo Interquartil - IQR)

Fatores Terceirizado, N= 141 Servidor, N=71 Terceirizado, N= 141 Servidor, N=71
Comunicagéo 19,355 (3,295) 16,915 (3,097) 20,000 (17,000 — 22,000) 17,000 (15,000 — 19,000)
Suporte do lider 27,028 (5,771) 26,028 (5,506) 29,000 (24,000 — 31,000) 28,000 (23,000 — 30,000)
Justica 13,319 (3,053) 12,944 (2,985) 14,000 (11,000 — 16,000) 12,000 (11,000 — 15,500)
ORDT Suporte do colega 21,915 (3,360) 22,000 (3,439) 22,000 (19,000 — 25,000) 22,000 (20,000 — 25,000)
Clareza 18,979 (1,396) 18,324 (1,827) 19,000 (19,000 — 20,000) 19,000 (18,000 — 20,000)
Alinhamento 30,872 (3,830) 30,099 (4,350) 31,000 (29,000 — 34,000) 31,000 (28,000 — 33,000)
Desafios 10,433 (1,551) 10,310 (1,635) 11,000 (10,000 — 11,000) 11,000 (10,000 — 11,000)
Crescimento 7,780 (2,871) 7,423 (2,857) 8,000 (6,000 — 10,000) 8,000 (6,000 — 9,000)
Afetividade positiva 31,135 (6,943) 28,831 (7,905) 32,000 (27,000 — 36,000) 30,000 (24,000 — 35,000)
EBET Afetividade negativa 14,631 (6,248) 16,394 (7,025) 13,000 (10,000 — 17,000) 15,000 (11,000 — 18,500)
Realizagdo 35,121 (5,014) 32,746 (6,389) 36,000 (32,000 — 39,000) 34,000 (28,000 — 37,500)
Vitalidade 14,277 (3,930) 12,803 (4,153) 15,000 (13,000 — 17,000) 14,000 (11,500 — 15,000)
UWES.9 Dedicagédo 14,759 (3,768) 13,493 (3,891) 16,000 (13,000 — 18,000) 15,000 (11,500 — 16,000)
Concentracao 14,943 (3,189) 13,507 (4,010) 16,000 (13,000 — 17,000) 15,000 (12,000 — 16,000)
Engajamento 43,979 (9,889) 39,803 (11,105) 48,000 (39,000 — 51,000) 43,000 (34,500 — 48,000)

Notas:

QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho
EBET= Escala de Bem-Estar no Trabalho

UWES-9= Escala Reduzidade de Engajamento

Fonte: Autoria Propria

A analise descritiva demonstrou, na escala QRDT, que a maior discrepancia é
observada em Comunicacéao, onde terceirizados relataram uma média de 19,36 (DP
= 3,30) em comparacao aos servidores, que relataram uma média de 16,92 (DP =
3,10). Na escala EBET, a maior diferenca é na Realizacdo, com servidores
apresentando uma média de 32,75 (DP = 6,39), enquanto os terceirizados tém uma
média de 35,12 (DP = 5,01). Na escala UWES-9, a maior discrepancia € no
Engajamento, onde terceirizados tém uma média de 43,98 (DP = 9,89) comparado
aos servidores, com uma média de 39,80 (DP = 11,11).

Os testes de normalidade dos fatores QRDT, EBET e EWES-9 foram
realizados por meio de gréaficos (histogramas) e o teste Shapiro-Wilk (MARTIN,
2007; STECK e JAAKKOLA, 2003). Ambos demonstraram que os fatores néo
seguem uma distribuicdo normal. Portanto, as analises de regressdo serao
realizadas com intervalos de confianca gerados por Bootstrapping com indice de
confianga (IC) de 95%.

Modelos com todos os preditores, mas sem termos de interacdo, foram

ajustados para checar pressupostos das analises, conforme Tabela 6.
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Tabela 6. Checagem dos Pressupostos da Regresséao.

Fatores Heteroscedasticidade Normalidade Outliers Colinearidade Autocorrelagéo
Afetividade positiva TRUE TRUE TRUE TRUE TRUE
EBET Afetividade negativa FALSE FALSE TRUE TRUE FALSE
Realizagao FALSE TRUE TRUE TRUE TRUE
Vitalidade FALSE FALSE TRUE TRUE TRUE
UWES-9 Dedicagao FALSE FALSE TRUE TRUE TRUE
Concentragéo FALSE FALSE TRUE TRUE TRUE
Engajamento FALSE FALSE TRUE TRUE TRUE

Notas:
EBET= Escala de Bem-Estar no Trabalho
UWES-9= Escala Reduzida de Engajamento

Fonte: Autoria Propria

Somente o modelo de afetos positivos acatou todos o0s pressupostos da
regressao linear. Os outros modelos apresentaram heterogeneidade das variancias
e residuos ndo normais. As analises seguintes, que testam os efeitos condicionais,
foram realizadas com procedimentos robustos de reamostragem por bootstrapping,
a partir das interacfes dos preditores. O modelo de regresséo linear multipla foi o
mais indicado para testar o0 efeito moderador da varidvel vinculo
(terceirizado/servidor) sobre as relacdes dos recursos e demandas com as escalas
de bem-estar e engajamento laboral, incluindo ainda variaveis de controle como

idade, género, escolaridade e cargo de chefia para esta andlise inferencial.

Afetividade Positiva

O modelo de regressao multipla com efeito de interacdo apresentou um bom ajuste
aos dados F (25, 186) = 10,23, p < 0,001 e explicou 52,24% (R? ajustado) da
variancia de Afetos Positivos. Entre os preditores sociodemograficos, a idade teve
um efeito positivo significativo (B = 0,079, IC 95% [0,004; 0,170], p = 0,038),
indicando que a medida que a idade aumenta, os niveis de afetividade positiva

também tendem a aumentar, embora o efeito seja pequeno, segundo Tabela 7.

56



Tabela 7. Coeficientes de Regresséo para Afetividade Positiva.

Preditor B IC inferior IC superior p
Intercepto 26,163 21,362 29,928 0,000
Idade 0,079 0,004 0,170 0,038
Genero: Masculino 1,344 -0,174 2,747 0,078
Ensino Fundamental/Médio 0,265 -3,024 3,186 0,850
VSD Ensino Médio-Técnico 0,737 -1,709 3,682 0,582
Ensino Superior (Bacharel/Tecnélogo/Licenciatura) -0,956 -2,968 0,979 0,344
Pés-Graduacgao Stricto Sensu (Mestrado) -1,137 -3,876 1,082 0,350
Pés-Graduagéo Strito Sensu (Doutorado/Pés-Doutorado) 0,071 -2,763 2,686 0,954
Cargo de chefia 1,092 -1,133 3,192 0,288
Vinculo -2,778 -4,858 -0,399 0,018
Comunicagéo 0,306 -0,038 0,688 0,088
Suporte do lider 0,375 0,136 0,589 0,006
Justica -0,178 -0,499 0,216 0,326
ORDT Suporte do colega 0,548 0,266 0,870 0,001
Clareza 0,576 -0,081 1,600 0,140
Alinhamento 0,287 -0,131 0,630 0,156
Desafios -0,381 -1,192 0,574 0,438
Crescimento -0,035 -0,444 0,369 0,862
Vinculo*Comunicagéo -1,263 -1,994 -0,455 0,004
Vinculo*Suporte do lider 0,150 -0,249 0,514 0,478
Vinculo*Justica 0,382 -0,242 1,125 0,238
Vinculo*Suporte do colega 0,037 -0,469 0,581 0,890
Vinculo*Clareza -0,137 -1,483 1,024 0,790
Vinculo*Alinhamento 0,551 -0,053 1,223 0,072
Vinculo*Desafios 0,320 -1,032 1,760 0,620
Vinculo*Crescimento 0,416 -0,136 0,992 0,160
Notas:

V.S.D.= Varidvel Sociodemogréfica.
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho

Fonte: Autoria Prépria

Além disso, suporte do lider (B = 0,375, IC 95% [0,136; 0,589], p = 0,006) e
suporte dos colegas (B = 0,548, IC 95% [0,266; 0,870], p < 0,001) foram preditores
positivos significativos, sugerindo que percepcdes de suporte no ambiente de
trabalho estédo associadas a maiores niveis de afetividade positiva.

O tipo de vinculo foi outro preditor significativo (B = -2,778, IC 95% [-4,858; -
0,399], p = 0,018), revelando que servidores apresentam menores niveis de
afetividade positiva comparados aos trabalhadores terceirizados.

A relacdo entre Comunicacdo e Afetividade Positivos nédo foi significativa
entre os trabalhadores terceirizados (B = 0,31 (IC 95% [-0,09, 0,70] p < 0,131), como
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mostra a Tabela 8.

Tabela 8. Efeitos Condicionais sobre Afetividade Positiva.

Preditor Vinculo Coeficiente indice de Limite Limite Grau de
Confianga (IC) Inferior (IC) Superior (IC) Liberdade (gl) P
ORDT Comunicagéo Terceirizado 0,305 0,950 -0,092 0,701 186,000 0,131
Comunicag&o Servidor -0,950 0,950 -1,583 -0,318 186,000 0,003

Nota:
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho

Fonte: Autoria Propria

Entretanto, conforme Tabela 8, esta relacéo € negativa e significativa entre os
servidores (B = -0,95, IC 95% [-1,58, -0,32] p < 0,003), ou seja, para os servidores,
cada aumento de um ponto na escala de Comunicacdo estd associado a uma
diminuicdo de 0,95 pontos em Afetividade Positiva, uma relagdo quase

perfeitamente linear.

Afetividade Negativa

A andlise de regressdo multipla para Afetividade Negativa apresentou um
bom ajuste ao modelo (F (25, 186) = 7,34, p < 0,001), explicando 43% da variancia
(R? ajustado). Entre os preditores apresentados na Tabela 9, o fator Suporte do
Colega foi significativo, mostrando um efeito negativo (B = -0,392, IC 95% [-0,712; -
0,049], p = 0,026), indicando que maior suporte dos colegas estda associado a
menores niveis de afetividade negativa. Este resultado sugere a importancia do

suporte social no ambiente de trabalho para a reducéo de emocfes negativas.

Tabela 9. Coeficientes de Regresséo para Afetividade Negativa.
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Preditor B IC inferior IC superior p
Intercepto 18,490 14,842 22,226 0,000
Idade -0,066 -0,143 0,005 0,078
Genero: Masculino 0,112 -1,568 1,527 0,902
Ensino Fundamental/Médio -2,240 -4,841 0,642 0,116
Ensino Médio-Técnico -0,144 -2,449 2,080 0,894
VSD Ensino Superior (Bacharel/Tecndlogo/Licenciatura) -1,472 -3,479 0,349 0,134
Pés-Graduacgéao Stricto Sensu (Mestrado) 1,521 -1,280 4,006 0,238
Pés-Graduagéo Strito Sensu (Doutorado/Pés-Doutorado) 0,386 -2,291 3,545 0,786
Cargo de chefia 1,310 -0,463 3,255 0,134
Vinculo -0,608 -3,230 2,157 0,636
Comunicagéo -0,166 -0,654 0,191 0,446
Suporte do lider -0,203 -0,416 0,019 0,076
Justica -0,217 -0,559 0,101 0,228
ORDT Suporte do colega -0,392 -0,712 -0,049 0,001
Clareza -0,774 -1,532 0,051 0,058
Alinhamento -0,103 -0,465 0,378 0,590
Desafios 0,087 -0,845 0,713 0,828
Crescimento -0,199 -0,647 0,131 0,254
Vinculo*Comunicag&o 0,499 -0,242 1,359 0,216
Vinculo*Suporte do lider -0,112 -0,551 0,442 0,688
Vinculo*Justica -0,454 -1,230 0,195 0,212
Vinculo*Suporte do colega 0,600 -0,112 1,369 0,096
Vinculo*Clareza -0,054 -1,374 1,316 0,934
Vinculo*Alinhamento -0,609 -1,316 0,225 0,172
Vinculo*Desafios -0,085 -1,305 1,438 0,922
Vinculo*Crescimento 0,370 -0,325 1,053 0,284
Notas:

V.S.D.= Variavel Sociodemogréfica.
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho

Fonte: Autoria Prépria

Embora outros fatores, como clareza (B = -0,774, IC 95% [-1,532; 0,051], p =
0,058) e suporte do lider (B = -0,203, IC 95% [-0,416; 0,019], p = 0,076), tenham

mostrado tendéncias significativas, seus efeitos ndo alcancaram significancia

estatistica. A interacdo entre vinculo e suporte do colega nao foi estatisticamente
significativa (B = 0,600, IC 95% [-0,112; 1,369], p = 0,096), indicando que o efeito do

suporte dos colegas sobre a afetividade negativa ndo varia de maneira significativa

conforme o vinculo do colaborador.
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Realizagéo

A andlise de regressdao multipla para o fator de desfecho Realizagcédo
apresentou um bom ajuste ao modelo (F (25, 186) = 6,90, p < 0,001), explicando
41% da variancia (R? ajustado). Entre os preditores, a variavel tipo de vinculo
mostrou-se significativa, com um efeito negativo (B = -1,965, IC 95% [-4,054; -0,420],
p = 0,022), indicando que servidores experimentam niveis mais baixos de realizacao
em comparacao com trabalhadores terceirizados. Os fatores clareza (B = 0,768, IC
95% [0,210; 1,289], p = 0,006) e alinhamento (B = 0,348, IC 95% [0,013; 0,629], p =
0,032) também foram preditores significativos, sugerindo que maior clareza e
alinhamento no ambiente de trabalho estdo associados a maiores niveis de

realizacdo, conforme Tabela 10.
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Tabela 10. Coeficientes de Regresséo paraim Realizacéo.

Preditor B IC inferior IC superior p
Intercepto 32,795 29,850 36,222 0,000
Idade 0,048 -0,019 0,107 0,152
Genero: Masculino -0,532 -1,764 0,864 0,454
Ensino Fundamental/Médio -0,481 -3,356 2,029 0,720
Ensino Médio-Técnico -0,356 -2,357 1,882 0,724
VSD Ensino Superior (Bacharel/Tecnélogo/Licenciatura) -0,485 -2,183 1,212 0,566
Pés-Graduacgéo Stricto Sensu (Mestrado) 0,212 -1,880 2,377 0,822
Pés-Graduagéo Strito Sensu (Doutorado/Pés-Doutorado) 0,112 -2,196 2,336 0,938
Cargo de chefia 0,203 -1,485 1,660 0,832
Vinculo -1,965 -4,054 -0,420 0,022
Comunicagéo 0,251 -0,085 0,571 0,148
Suporte do lider 0,025 -0,124 0,162 0,678
Justica 0,027 -0,242 0,350 0,844
ORDT Suporte do colega 0,161 -0,099 0,413 0,001
Clareza 0,768 0,210 1,289 0,006
Alinhamento 0,348 0,013 0,629 0,032
Desafios -0,169 -0,800 0,589 0,652
Crescimento 0,128 -0,190 0,428 0,404
Vinculo*Comunicagéo -0,412 -1,049 0,220 0,224
Vinculo*Suporte do lider 0,060 -0,259 0,371 0,708
Vinculo*Justica -0,189 -0,810 0,349 0,478
Vinculo*Suporte do colega 0,115 -0,389 0,740 0,656
Vinculo*Clareza -0,274 -1,176 0,661 0,548
Vinculo*Alinhamento 0,502 -0,076 1,058
Vinculo*Desafios 0,496 -0,651 1,547 0,374
Vinculo*Crescimento -0,134 -0,774 0,327 0,618
Notas:

V.S.D.= Varidvel Sociodemogréfica.
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho

Fonte: Autoria propria

Outros preditores, como idade, comunicac¢ao, suporte do lider, justica, suporte

dos colegas, desafios e crescimento, ndo apresentaram efeitos significativos sobre a

realizacdo, como evidenciado por seus respectivos valores de p e intervalos de

confiangca que incluem zero. As interagcbes entre o tipo de vinculo e as demais

variaveis e fatores nao foram estatisticamente significativas, indicando que o tipo de

vinculo ndo moderou os efeitos desses preditores na realizagao.
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Vitalidade

apresentou um bom ajuste ao modelo (F (25, 186) = 6,54, p < 0,001), explicando
39,96% da variancia (R? ajustado). Entre os preditores, a variavel idade expresso na
Tabela 11, mostrou-se significativa, com um efeito positivo (B = 0,097, IC 95%
[0,053; 0,147], p < 0,001), indicando que o aumento da idade estd associado a
maiores niveis de vitalidade. Além disso, a comunicacdo teve um efeito positivo
significativo (B = 0,229, IC 95% [0,041; 0,497], p = 0,020), sugerindo que melhores

praticas de comunicacdo no ambiente de trabalho estdo associadas a maiores niveis

A andlise de regressdo multipla para o fator de desfecho Vitalidade

de vitalidade.
Tabela 11. Coeficientes de Regressao para Vitalidade.

Preditor B IC inferior IC superior p
Intercepto 9,286 6,866 11,615 0,000
Idade 0,097 0,053 0,147 0,000
Genero: Masculino -0,028 -0,988 0,904 0,962
Ensino Fundamental/Médio 1,003 -0,286 2,448 0,122
Ensino Médio-Técnico 0,035 -1,728 1,329 0,972

VSD Ensino Superior (Bacharel/Tecndlogo/Licenciatura) 0,334 -0,956 1,667 0,602
Pés-Graduagéo Stricto Sensu (Mestrado) 0,081 -1,529 1,564 0,926
Pés-Graduagédo Strito Sensu (Doutorado/Pds-Doutorado) -0,166 -1,823 1,874 0,856
Cargo de chefia -0,715 -1,917 0,368 0,216
Vinculo -0,760 -2,364 0,702 0,324
Comunicacao 0,229 0,041 0,497 0,020
Suporte do lider 0,042 -0,109 0,164 0,572
Justica -0,279 -0,504 -0,044 0,024

oRDT Suporte do colega 0,316 0,109 0,545 0,001
Clareza 0,040 -0,453 0,565 0,900
Alinhamento 0,213 -0,040 0,450 0,106
Desafios -0,128 -0,538 0,539 0,658
Crescimento 0,240 0,005 0,517 0,052
Vinculo*Comunicagao -0,383 -0,893 0,082 0,122
Vinculo*Suporte do lider 0,086 -0,182 0,325 0,554
Vinculo*Justica 0,177 -0,226 0,641 0,374
Vinculo*Suporte do colega -0,316 -0,722 0,189 0,140
Vinculo*Clareza 0,302 -0,483 1,085 0,388
Vinculo*Alinhamento 0,293 -0,143 0,701 0,168
Vinculo*Desafios 0,139 -0,765 0,990 0,746
Vinculo*Crescimento -0,137 -0,632 0,193 0,472

Notas:

V.S.D.= Variavel Sociodemogréfica.
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho
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Outros preditores significativos incluiram justica (B = -0,279, IC 95% [-0,504; -
0,044], p = 0,024), e suporte dos colegas (B = 0,316, IC 95% [0,109; 0,545], p =
0,002). A justica apresentou um efeito negativo, indicando que percepcdes de justica
mais altas estdo associadas a menores niveis de vitalidade. O suporte dos colegas,
por outro lado, teve um efeito positivo, destacando a importancia do apoio social no
ambiente de trabalho para a vitalidade dos funcionarios. A variavel crescimento
mostrou uma tendéncia marginalmente significativa (B = 0,240, IC 95% [0,005;
0,517], p = 0,052), sugerindo uma possivel associa¢do positiva com a vitalidade. As
interagbes entre o tipo de vinculo e as demais variaveis e fatores ndo foram
estatisticamente significativos, indicando que o tipo de vinculo ndo moderou o0s
efeitos desses preditores na vitalidade.

Destaca-se aqui o efeito negativo de Justica sobre a Vitalidade, pois a direcéao
desta relacdo é diferente do esperado, sugerindo que, quanto maior o nivel de
Justica no Trabalho percebida, menor o nivel de Vitalidade do respondente.

Dedicacéo

A andlise de regressdo multipla para o fator de desfecho Dedicacéo,
apresentou um bom ajuste ao modelo (F (25, 186) = 5,56, p < 0,001), explicando
35,05% da variancia (R? ajustado). Entre os preditores, de acordo com a tabela 12, a
variavel idade mostrou-se significativa, com um efeito positivo (B = 0,068, IC 95%
[0,023; 0,125], p = 0,000), indicando que o aumento da idade estd associado a

maiores niveis de dedicacdao.
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Tabela 12. Coeficientes de Regresséo para Dedicacéo.

Preditor B IC inferior IC superior p
Intercepto 11,139 8,657 13,527 0,000
Idade 0,068 0,023 0,125 0,000
Genero: Masculino -0,448 -1,385 0,469 0,330
Ensino Fundamental/Médio 1,103 -0,341 2,811 0,146
Ensino Médio-Técnico -0,004 -1,653 1,509 0,996
VSD Ensino Superior (Bacharel/Tecnélogo/Licenciatura) 0,461 -0,958 1,590 0,476
Pés-Graduacgao Stricto Sensu (Mestrado) 0,382 -1,030 1,638 0,572
Pés-Graduagéo Strito Sensu (Doutorado/Pés-Doutorado) 0,810 -0,990 2,390 0,346
Cargo de chefia -0,457 -1,631 0,675 0,436
Vinculo -0,887 -2,418 0,485 0,216
Comunicagéo 0,204 -0,038 0,467 0,102
Suporte do lider 0,101 -0,050 0,216 0,140
Justica -0,187 -0,404 0,099 0,148
ORDT Suporte do colega 0,202 -0,022 0,411 0,001
Clareza 0,302 -0,217 0,861 0,246
Alinhamento 0,208 -0,035 0,414 0,092
Desafios -0,118 -0,605 0,610 0,714
Crescimento 0,188 -0,024 0,443 0,102
Vinculo*Comunicagéo -0,256 -0,803 0,194 0,286
Vinculo*Suporte do lider 0,097 -0,156 0,350 0,444
Vinculo*Justica 0,022 -0,506 0,529 0,936
Vinculo*Suporte do colega -0,131 -0,644 0,371 0,596
Vinculo*Clareza -0,113 -0,843 0,851 0,784
Vinculo*Alinhamento 0,053 -0,327 0,421 0,788
Vinculo*Desafios 0,092 -0,822 0,942 0,852
Vinculo*Crescimento -0,104 -0,547 0,247 0,526
Notas:

V.S.D.= Varidvel Sociodemogréfica.
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho

Embora alguns fatores, como comunicacéo (B = 0,204, IC 95% [-0,038; 0,467], p =
0,102) e suporte dos colegas (B = 0,202, IC 95% [-0,022; 0,411], p = 0,068), tenham
mostrado tendéncias a serem preditores positivos, seus efeitos ndo foram
estatisticamente significativos. As interacdes entre o tipo de vinculo e as demais

variaveis e fatores também nado foram significativas, indicando que o tipo de vinculo

Fonte: Autoria Prépria

Nenhuma outra variavel preditora ou interacéo atingiu significancia estatistica.

nao moderou os efeitos dos preditores sobre a dedicacgao.
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Concentracao

A andlise de regressdo multipla para o fator de desfecho Concentracédo

apresentou um bom ajuste ao modelo (F (25, 186) = 4,40, p < 0,001), explicando

28,75% da variancia (R? ajustado). Entre os preditores descritos na tabela 13, a

variavel idade mostrou-se significativa, com um efeito positivo (B = 0,054, IC 95%

[0,012; 0,103], p = 0,020), indicando que o aumento da idade esta associado a

maiores niveis de concentracdo. A variavel género (masculino) também foi
significativa, com um efeito negativo (B =-0,997, IC 95% [-1,852; -0,033], p = 0,040),

sugerindo que homens tendem a ter niveis mais baixos de concentracdo em

comparacao com mulheres.

Tabela 13. Coeficientes de Regresséo para Concentracao.

Preditor B IC inferior IC superior p
Intercepto 12,169 9,877 14,478 0,000
ldade 0,054 0,012 0,103 0,020
Genero: Masculino -0,997 -1,852 -0,033 0,040
Ensino Fundamental/Médio 1,555 0,260 2,731 0,024
Ensino Médio-Técnico 0,857 -0,811 2,155 0,272
VSD Ensino Superior (Bacharel/Tecnologo/Licenciatura) 0,559 -0,770 1,759 0,378
Pés-Graduagéo Stricto Sensu (Mestrado) -0,163 -1,594 1,276 0,828
Pés-Graduacgéo Strito Sensu (Doutorado/Pos-Doutorado) 0,100 -1,641 1,598 0,870
Cargo de chefia 0,060 -0,846 1,009 0,888
Vinculo -0,474 -1,894 0,614 0,434
Comunicagao 0,108 -0,086 0,348 0,292
Suporte do lider 0,014 -0,125 0,141 0,852
Justica -0,179 -0,366 0,051 0,118
ORDT Suporte do colega 0,077 -0,157 0,289 0,001
Clareza 0,234 -0,185 0,638 0,240
Alinhamento 0,210 -0,019 0,423 0,068
Desafios 0,152 -0,372 0,820 0,632
Crescimento 0,100 -0,092 0,308 0,322
Vinculo*Comunicagéo 0,032 -0,484 0,438 0,886
Vinculo*Suporte do lider 0,021 -0,212 0,262 0,832
Vinculo*Justica 0,125 -0,258 0,614 0,484
Vinculo*Suporte do colega -0,250 -0,594 0,241 0,234
Vinculo*Clareza -0,070 -0,788 0,749 0,850
Vinculo*Alinhamento 0,224 -0,205 0,589 0,280
Vinculo*Desafios -0,015 -1,054 0,854 0,976
Vinculo*Crescimento -0,013 -0,408 0,318 0,958

Notas:

V.S.D.= Variavel Sociodemografica.
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho

Fonte: Autoria Prépria
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Além disso, a variavel nivel educacional (Ensino Fundamental/Médio)
apresentou um efeito positivo significativo (B = 1,555, IC 95% [0,260; 2,731], p =
0,024), indicando que trabalhadores com esse nivel de escolaridade tendem a ter
maiores niveis de concentracdo em comparacdo com aqueles com Pos-graduacao
Lato Sensu. As demais variaveis preditoras, incluindo as interacdes entre o tipo de
vinculo e os demais fatores, ndo mostraram efeitos estatisticamente significativos

sobre a concentracéo.

Engajamento

A analise de regressdo mudltipla para o fator de desfecho Engajamento
apresentou um bom ajuste ao modelo (F (25, 186) = 6,76, p < 0,001), explicando
41% da variancia (R? ajustado). Entre os preditores, Tabela 14, a variavel idade
mostrou-se significativa, com um efeito positivo (B = 0,220, IC 95% [0,100; 0,352], p
< 0,001, indicando que o aumento da idade estd associado a maiores niveis de
engajamento. A variavel nivel educacional (Ensino Fundamental/Médio) também
apresentou um efeito positivo significativo (B = 3,679, IC 95% [0,501; 7,634], p =
0,036), sugerindo que trabalhadores com esse nivel de escolaridade tendem a ter

maiores niveis de engajamento.
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Tabela 14. Coeficientes de Regresséo para Engajamento.

Preditor B IC inferior IC superior p
Intercepto 32,724 26,009 38,544 0,000
Idade 0,220 0,100 0,352 0,000
Genero: Masculino -1,456 -3,854 0,880 0,246
Ensino Fundamental/Médio 3,679 0,501 7,634 0,036
Ensino Médio-Técnico 0,740 -3,465 4,515 0,694
VSD Ensino Superior (Bacharel/Tecnologo/Licenciatura) 1,244 -2,063 4,501 0,452
Pés-Graduagéo Stricto Sensu (Mestrado) 0,275 -3,655 3,946 0,882
Pés-Graduagéo Strito Sensu (Doutorado/Pés-Doutorado) 0,858 -3,560 4,833 0,726
Cargo de chefia -1,219 -4,071 1,370 0,408
Vinculo -2,137 -6,069 1,436 0,226
Comunicagao 0,549 0,013 1,286 0,056
Suporte do lider 0,151 -0,283 0,450 0,398
Justica -0,654 -1,202 -0,004 0,040
ORDT Suporte do colega 0,606 0,018 1,142 0,001
Clareza 0,589 -0,547 1,879 0,294
Alinhamento 0,626 -0,130 1,211 0,082
Desafios -0,048 -1,426 1,828 0,964
Crescimento 0,511 -0,024 1,223 0,078
Vinculo*Comunicag&o -0,616 -1,937 0,488 0,348
Vinculo*Suporte do lider 0,234 -0,449 0,924 0,446
Vinculo*Justica 0,323 -0,858 1,412 0,580
Vinculo*Suporte do colega -0,707 -1,726 0,585 0,244
Vinculo*Clareza 0,119 -1,808 2,300 0,894
Vinculo*Alinhamento 0,545 -0,528 1,630 0,322
Vinculo*Desafios 0,146 -2,038 2,807 0,910
Vinculo*Crescimento -0,268 -1,337 0,704 0,586

Notas:
V.S.D.= Varidvel Sociodemogréfica.
QRDT= Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho

Fonte: Autoria Prépria

Outros preditores significativos incluiram justica, que apresentou um efeito
negativo (B = -0,654, IC 95% [-1,202; -0,004], p = 0,040), e suporte dos colegas, que
teve um efeito positivo (B = 0,606, IC 95% [0,018; 1,142], p = 0,042). A justica
percebida mais alta estd associada a menores niveis de engajamento, enquanto
maior suporte dos colegas esta associado a niveis mais altos de engajamento.

Embora o fator comunicacéo tenha mostrado uma tendéncia a ser um preditor
positivo (B = 0,549, IC 95% [0,013; 1,286], p = 0,056), seu efeito nao foi
estatisticamente significativo. As interacbes entre o tipo de vinculo e as demais

variaveis e fatores também n&o mostraram efeitos estatisticamente significativos,
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indicando que o tipo de vinculo ndo moderou os efeitos dos preditores sobre o

engajamento.

4.2 Analise e Discussao dos Resultados

Os resultados das analises realizadas a partir do QRDT, EBET e UWES-9,

assim como suas variaveis de controle (sociodemogréficas) e moderadoras

(vinculos) doravante o funcionamento da CPEVT no contexto do ICTS foram

dispostos no Quadro 3 para melhor visualizacdo e comparacéo dos efeitos.

Quadro 3. Efeitos RDT/VSD e EBET/UWES-9.

QRDT e VSD EFEITOS OBSERVAGOES
L I A medida que a idade aumenta, os niveis de afetividade positiva também tendem a
Idade Positivo e Significativo. X .
aumentar, embora o efeito seja pequeno.
Suporte do Lider e . Lo Sugerem que percepcdes de suporte no ambiente de trabalho estdo associadas a|
Positivo e Significativo. - o . i
Suporte do Colega maiores niveis de afetividade positiva.
AFETOS
POSITIVOS . . . . Revela que servidores apresentam menores niveis de afetividade positiva
E Vinculo - Servidores Negativo e Significativo. -
comparados aos trabalhadores terceirizados.
B Para os servidores, cada aumento de um ponto na escala de Comunicagao esta
Comunicagéo/Servidores Negativo e Significativo. |associado a uma diminuigdo de 0,95 pontos em Afetividade Positiva, uma relagéo
E quase perfeitamente linear.
Indicando que maior suporte dos colegas esta associado a menores niveis de
AFETOS P o . . A .
Fator Suporte do Colega Negativo e Significativo.  |afetividade negativa. Este resultado sugere a importéncia do suporte social no|
NEGATIVOS . ~ ~ !
ambiente de trabalho para a redugédo de emocdes negativas.
Fator Clarezae . Lo Sugerem que maior Clareza e Alinhamento no ambiente de trabalho estdo
X Positivo e Significativo. - . o o
» Fator Alinhamento associados a maiores niveis de realizagéo.
REALIZAGAO
. . S Indica que servidores experimentam niveis mais baixos de realizagdo em
Vinculo - Servidor Negativo e Significativo. = "
comparacéo com trabalhadores terceirizados.
Idade Positivo e Significativo.  |Indica que o aumento da idade esta associado a maiores niveis de vitalidade.
N . Lo Sugere que melhores praticas de comunicacdo no ambiente de trabalho estdo
Comunicacao Positivo e Significativo. ) . oo o
associadas a maiores niveis de vitalidade.
VIGOR Suporte dos Colegas Positivo e Sianificativo Destaca a importancia do apoio social no ambiente de trabalho para a vitalidade dos
(Vitalidade) P 9 9 " |funcionarios.
Indicando que percepcdes de justica mais altas estdo associadas a menores niveis
. o de vitalidade. Destaca-se aqui o efeito negativo de Justica sobre a Vitalidade, pois a|
Justica Negativo e Significativo. N R X N -
diregdo desta relacéo é diferente do esperado, sugerindo que, quanto maior o nivel
W de Justica no Trabalho percebida, menor o nivel de Vitalidade do respondente.
DEDICAGAO Idade Positivo e Significativo.  [Indica que o aumento da idade esta associado a maiores niveis de dedicag&o.
E Idade Positivo e Significativo.  |Indica que o aumento da idade esta associado a maiores niveis de concentragéo.
S CONGENTRAGAG | Nivel Educacional - Ensino N o Inldlc_a que trabalhado~res com esse myel de escolaridade tendfem a ter maiores
C - Positivo e Significativo.  [niveis de concentracdo em comparagdo com aqueles com Pés-graduacéo Lato
= Fundamental/Médio
- (Absorgao) Sensu.
A ] o Sugere que homens tendem a ter niveis mais baixos de concentragdo em
9 Género - Masculino Negativo e Significativo. 9 q~ ¢
comparagéo com mulheres.
Idade Positivo e Significativo.  |Indica que o aumento da idade esta associado a maiores niveis de engajamento.
Nivel Educacional - Ensino Positivo e Sianificativo Sugere que trabalhadores com esse nivel de escolaridade tendem a ter maiores
ENGAJAMENTO Fundamental/Médio 9 * [niveis de engajamento.
(Unifatorial)
Suporte dos Colegas Positivo e Significativo.  |Maior suporte dos colegas esta associado a niveis mais altos de engajamento.
Justica Negativo e Significativo.  [A justica percebida mais alta esta associada a menores niveis de engajamento.

Fonte: Autoria Prépria

Essas informagfes (Quadro 3) fora interpostas para a Matriz de Significancia

(Quadro 4), a seguir, de modo que o diagndstico organizacional tenha uma viséo

mais ampla e atual da condicéo percebida pelos seus trabalhadores, além de prover
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melhor condi¢do para analise e identificacdo de contextos que impedem o bem-estar

e engajamento de servidores e terceirizados no ICTS.

Quadro 4. Aplicagdo da Matriz de Significancia.

Concentragdo - Idade
Concentragao - Ensino Fundamental/Médio
Engajamento - Idade
Engajamento - Ensino Fundamental/Médio
Engajamento - Suporte dos Colegas

SIGNIFICANCIA POSITIVA SIGNIFICANCIANEGATIVA
Fatores EBET/ QRDT/VSD
Afetos Positivos - Idade
Afetos Positivos - Suporte do Lider
Afetos P03|t|yos - Suporte do Colega Eatores EBET/ ORDT/\VSD
Realizacao - Clareza "
L . Afetos Positivos
8 Realizagéo - Alinhamento Af " —
Q etos Positivos - Comunicacgéo
E Fatores UWES-9/ QRDT/VSD Aletos Negatg;;;;g‘;”e do Colega
2 Vitalidade - Idade ¢
9 . i o
3 Vitalidacle - Comunicago Fatores UWES-9/ QRDT/VSD
> Vitalidade - Suporte dos Colegas - .
4 o Vitalidade - Justica
> Dedicac&o - Idade . )
< Concentracéo - Género Masculino
Concentracao - [dade Encaiamento - Jstica
Concentragao - Ensino Fundamental/Médio S ¢
Engajamento - Idade
Engajamento - Ensino Fundamental/Médio
Engajamento - Suporte dos Colegas
Fatores EBET/ QRDT/VSD
Afetos Positivos - Idade
Afetos Positivos - Suporte do Lider
Afetos Positivos - Suporte do Colega
Q mﬁiﬁ?ﬁi%ﬁiw Fatores EBET/ QRDT/VSD
,% ¢ Afetos Negativos - Suporte do Colega
X
o Fatores UWES-9/ QRDT/VSD
E Vitalidade - 1dade Fatores UWES-9/ QRDT/VSD
@) Vitalidade - Comunicagdo - -
= . Vitalidade - Justica
=) Vitalidade - Suporte dos Colegas ~ A .
(@) o Concentrago - Género Masculino
2 Dedicacgéo - Idade . .
S Engajamento - Justica

Fonte: Autoria Prépria

Conforme a proposta da matriz de Significancia, fez- se a correlagdo dos

dados entre os eixos vinculo e significancia atribuidos a cada quadrante. Os fatores

analisados seguem a ordenacdo estabelecida pela matriz com o objetivo de

proceder com o adequado diagnostico do estudo quantitativo.
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Significancia Positiva (Servidor e Terceirizado)

Considerando os dois quadrantes referentes aos vinculos para significancia

positiva, ha como fatores relevantes:

| — Ambos os vinculos apresentam igualdade nos resultados significativamente

positivos.
Considerando a condicéo legal de precarizacdo do vinculo de terceirizacdo,

esperava-se que esses trabalhadores apresentassem uma condi¢do laboral menos
receptiva quanto ao bem-estar em suas atividades comparada aos servidores.
Contudo, os quadrantes de significancia positiva ndo apresentaram distingdes nas

percepcdes entre terceirizados e servidores.

Il - Trabalhadores com idade mais avancada apresentaram maiores efeitos em bem-
estar (Afetos Positivos) e engajamento com atencdo especial a este ultimo, onde
todos os seus fatores (vigor, dedicacdo, concentracdo e engajamento-unifatorial)

estiveram presentes positivamente nesse grupo.

- “Afetos Positivos”: estéao relacionados aos humores e emocgdes do trabalhador em
seu ambiente laboral, ou seja, envolve itens como animacdo, entusiasmo,
empolgacéo, felicidade, alegria, nivel de contentamento, disposi¢do para o trabalho,
orgulho e tranquilidade no percurso de seu labor. Compreende-se que essa
condi¢do propicia um estado de saude mental positivo com vivéncias edificantes
gerando satisfacdo e alto desempenho organizacional (PASCHOAL e TAMAYO,
2008).

- Vigor/Vitalidade: Segundo Magnan e Vasquez (2016, p. 134) se relaciona aos
niveis de energia e for¢ca despendidas no trabalho, de modo persistente, ainda que
sob condicdes adversas. A dedicagdo aponta para a conexdo do trabalhador com
suas atividades a partir do seu significado e propdsito. Por fim, a concentracdo ou
absorcdo envolve o quao imerso em seu labor e alheio aos fatores externos o

trabalhador se situa, Ihe proporcionando sentimentos de prazer e perda da nocgéo
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temporal em suas atividades, equivalendo a um estado de foco total (MAGNAN et
al., 2016).

Os trabalhadores do ICTS apresentam caracteristicas em seus vinculos
laborais que sugerem niveis de estabilidade nos cargos e postos de trabalho no
instituto. De um lado temos o servidor publico detentor de estabilidade no trabalho.
Além disso, é participante de um plano de carreiras meritocratico, onde uma vez
cumprindo os critérios de tempo, experiéncia, formacdo e desempenho,
automaticamente sdo promovidos para o nivel seguinte, gerando majoracado
remuneratéria. Avaliacdes de desempenho com resultados negativos existem, mas
sdo em menor numero. Essa ascensdo de carreira e de remuneracdo continua no
decorrer de 15 anos - a partir de 2025 sera de 20 anos para novos servidores - pode
proporcionar niveis de tranquilidade e contentamento dada a previsibilidade
existente. Outro elemento é a condicdo de servidores nas mesmas atividades ou
similares a muito tempo, o0 que contribui para a consolidacdo dos conhecimentos
adquiridos e, com isso, o0 pleno dominio de suas func¢des.

Encontramos terceirizados no contexto do ICTS que atuam a décadas na
organizacdo. Apesar da natureza precaria de seu vinculo e da inexisténcia de
estabilidade nos moldes dos servidores, € possivel constatar que ha uma pratica de
preservacdo no emprego dos terceirizados, a partir do cumprimento de suas
entregas e da manutencdo das necessidades dos postos de trabalho. Por ser um
ambiente publico, ha uma menor volatilidade na condicdo empregaticia comparada a
iniciativa privada. Existe uma rotatividade de profissionais com desligamentos a
partir de suas proprias iniciativas movidos por oportunidades com melhores
remuneracdes e beneficios pela iniciativa privada, atraindo terceirizados mais
iniciantes na profissdo. Contudo, existem aqueles trabalhadores ja maduros do
mercado de trabalho que encontram no ICTS outros tipos de beneficios como um
ambiente menos agressivo e competitivo. Sao profissionais que jA cumpriram suas
carreiras e que adquiriram como valores uma ambiéncia mais estavel, ainda que sob
possiveis remuneracdes e beneficios menos atraentes.

Importante citar que desde 2014 o instituto vem aplicando em seus contratos

de mao de obra residente um plano de estrutura de cargos e salarios (PEC&S) sem
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encarreiramento. Isso significa que os terceirizados ocupam postos de trabalho
oriundos de estudos que levantaram as atividades e necessidades de todas as areas
do instituto, seguidas de pesquisa remuneratoria de mercado para referenciar
inclusive o projeto para licitacdo. De acordo com os moldes técnicos de construcao
de um PECA&S, trabalhadores foram entrevistados, descritivos realizados e validados
conformando um plano onde a Unidade obtivesse claramente os postos necessérios
para cumprimento de suas atividades. Nao ha de fato encarreiramento por parte
desses trabalhadores, ou seja, ndo ocorrem promoc¢des como o natural em um
Plano de Cargos e Salarios, até mesmo por inviabilidade legal conforme normas que
tratam a terceirizacdo. Entretanto, havendo posto vago, necessidade de
preenchimento e atendimento das exigéncias do posto pelo trabalhador, a empresa
terceirizada, por meio de recrutamento e selecdo interna, pode aproveitar o
trabalhador nessa nova posicdo. Isso pode gerar uma perspectiva positiva de
horizonte profissional ao trabalhador terceirizado, ainda que a condicdo de
precariedade continue presente.

Uma caracteristica desse plano de estrutura de cargos € a exigéncia de
critérios de formacdo e experiéncia afeitos ao mercado de trabalho. Diferentemente
do plano de carreira do funcionalismo (servidores) que estimulam pesquisadores,
analistas de gestdo, tecnologistas a perseguirem titulacbes académicas como
mestrado e doutorado, dado o retorno financeiro, aos terceirizados ha uma
prevaléncia de formacdes a niveis executivos como graduacdes, especializacdes e
MBA. Mestrado e doutorado sao restritos aos postos que envolvem desenvolvimento
tecnologico, pesquisa ou apoio a pesquisa onde a seara académica faz mais
sentido.

Ambos os vinculos demonstram o orgulho de pertencer a fundacao publica a
qual o instituto integra. O que ocorre de modo pratico € que as empresas
contratadas para locacdo de mao de obra terceirizada mudam, pelo menos a cada 5
anos, a medida que as licitacdes ocorrem, mas o vinculo geogréfico e emocional
permanecem no seio do instituto. Quanto mais tempo o terceirizado passa por esse
processo de alteracdes de vinculo com a empresa contratada, com relacdo de
trabalho real no ICTS, mais parece haver uma fidelizagdo com a instituicao,
absorvendo os seus valores e sua representatividade nacional e internacional no

campo de saude e tecnologia. Apesar das diferencas juridicas e trabalhistas,
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servidores e terceirizados com maior faixa etaria parecem compartilhar, ainda que
por motivos diferentes, afetos positivos no ambiente laboral colaborando para um
estado de saude mental positivo, assim como uma conformacédo de suas atividades
conferindo energia e forca as adversidades laborais e conexdo profunda em suas
atividades gerando, portanto, bem-estar e engajamento por parte dos trabalhadores
desta faixa etaria.

Il - Os recursos “suporte do lider” e “suporte do colega” permearam positivamente
as percepcgOes dos trabalhadores. Servidores e terceirizados consideraram que o
“suporte do colega” traduz elevados niveis de afetos positivos, vitalidade e
engajamento, assim como em reduzidos niveis de afetos negativos.

- “Suporte do Lider”: tem como base a inspiracdo, encorajamento e conexao que o

lider produz com os seus liderados. Fomenta a colaboragéo e entusiasmo no labor.

- “Suporte dos Colegas”: representa o apoio e disponibilidade dos colegas em ajudar
ou colaborar em assuntos de maior complexidade. Isso representa relacionamentos
cooperativos e ndo abusivos, implicando que apesar das diferencas entre vinculos,
possivelmente os trabalhadores sdo colaborativos e refratarios a conflitos. Pode
ainda, representar uma cultura colaborativa e conformada com a situagao
vivenciada, levando em conta que o ICTS convive sob a égide dos dois vinculos a
mais de 20 anos (FARINA et al., 2020).

O aspecto lideranca no instituto se torna pauta mais complexa. O grande
guantitativo de profissionais demanda uma extensa cadeia hierarquica formal que
ndo € acompanhada pela estrutura oficial disponibilizada pelo Governo Federal.
Ademais, a restricdo legal de ingeréncia sobre os terceirizados (mais de 80% da
forca de trabalho) poderia sugerir um caos nas funcdes diretivas da unidade.
Entretanto, a auséncia de solucdes legislativas e executivas (governo central) pode
ter alavancado o ICTS para solucdes alternativas. A necessidade organizacional
parece ter gerado no ambito das areas, liderancas ndo formais que de fato obtém

reconhecimento dos trabalhadores.
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Em paralelo, o PEC&S sem encarreiramento construido pelo instituto para
ocupacao e postos de trabalho terceirizados previram postos com responsabilidades
de lideranca, colaborando na ordem organizacional e suprindo dificuldades geradas
por politicas de pessoal de diversos governos historicamente. Isso justificaria a
percepcdo de ambos os vinculos que maiores niveis de afetos positivos séo
diretamente proporcionais a maiores niveis de “suporte do lider” no trabalho.

Um aspecto que ndo surtiu efeitos na pesquisa, mas que poderia ser um
ponto de atencdo sdo possiveis casos em que terceirizados lideram servidores,
ocasionando conflitos de interesse, corporativos e até mesmo recusa pelos
servidores. Porém, como mencionado, os resultados ndo apontaram para essa
guestdo. Ao contrario, verificou-se a importancia desse suporte que abarca
encorajamento, inspiracdo, conexdo, estimulo, responsabilidade e colaboracdo no

contexto institucional.

IV - A majoracédo dos fatores “clareza de papel” e “Alinhamento de habilidades”
também se destacam na associacdo de maiores niveis de realizacdo para ambos os

vinculos.

- “Clareza de Papel”: primeira representa o quao nitidas, para o trabalhador, estéo
suas atribuicbes e condutas exigidas, além da sua compreensdo quanto aos
impactos de suas atividades para si, em favor de colegas de trabalho e outras
pessoas.

- “Alinhamento de Habilidades”: resulta na harmonia entre as exigéncias do cargo e
as capacidades e habilidades do trabalhador. Isso inclui desde os valores pessoais
em sintonia com os valores institucionais até a autonomia para execucado de seus
afazeres (FARINA et al., 2020).

A contar da implantacdo do PEC&S sem encarreiramento, a gestdo passou a
deter e manter descritivo de cargos e fungdes dos terceirizados tornando as
atribuicbes designadas conhecidas pelos profissionais. Essas ac¢des, em adicdo a
transparéncia, permitiram o dominio e controle institucional das atividades laborais
realizadas conduzindo-as de acordo com as necessidades institucionais.

Em vista da dinamicidade da industria, € comum que novas necessidades

surjam e outras precisem ser aprimoradas. Para tanto, a VDGT, através da secédo de
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estudos e planejamento, orientam 0s gestores para que quaisquer mudangas sejam
comunicadas. A¢les serdo implantadas para que 0s arranjos burocraticos ocorram e
os envolvidos, principalmente os trabalhadores, estejam cientes das mudancas e o
que se espera dele. A percepcdo positiva acerca desses fatores podem ter sua
génese nessa estratégia iniciada em 2014, mas que segue em aprimoramento até
os dias atuais.

Desta feita, a “clareza” e o “alinhamento” podem potencialmente ter
contribuido para maiores sensacdes de realizacao dos trabalhadores. Essa condi¢ao
tem relacdo com o ato de agregar pessoas, que se constitui em um macroprocesso
de gestdo de recursos humanos. Ela tem como fungéo colocar as pessoas certas
nos lugares certos. Assim, aproveita-se o melhor de cada profissional em favor das
necessidades reais da organizacao.

Os cargos dos servidores, porém, possuem descricdo mais genérica e com
definicdo em lei, inviabilizando maiores iniciativas pela gestdo de pessoas. Contudo,
o resultado do estudo denota que os alinhamentos entre esses trabalhadores e suas

liderancas e areas tem surtido efeitos aparentemente satisfatorios.

V - Como ultimos apontamentos do estudo temos os altos niveis de “concentracao” e
“engajamento” para os trabalhadores detentores do ensino fundamental/médio em

relacao aqueles titulares de pés-graduacéo lato sensu.

- “Concentragao/Absorgao”: refere-se ao nivel de imersao que o trabalhador tem em
suas atividades. O seu foco é tao forte em seu labor que potencialmente pode ficar
ausente do seu contexto externo, perdendo, inclusive, no¢do do tempo ao mesmo

tempo que experiencia pleno prazer (MAGNAN et al., 2016).

- “Engajamento”. quando o trabalho representa alegria e satisfagdo. Induz a um
sentimento de pertencimento e resulta em envolvimento do trabalhador em seus
afazeres. Trabalhadores engajados possuem maior satisfagdo e vigor no trabalho
com maior dedicacéo no seu cotidiano (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).
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Convém esclarecer que na grande maioria desse publico temos profissionais
de nivel médio. O estudo unificou os dois (fundamental e médio) em vista da
guantidade minima de profissionais com ensino fundamental. Isso se deve ao fato
do instituto, desde a implantacdo do PEC&S sem encarreiramento, ter como
exigéncia minima o ensino médio. Os trabalhadores que ainda permanecem na
condicao do ensino fundamental sdo aqueles que ja atuavam antes de 2014 e que
foram reconhecidos como detentores de conhecimentos e habilidades estratégicas a
Unidade.

Diversos fatores podem colaborar para esse resultado. Alguns com base na
perspectiva de horizonte profissional por parte do terceirizado e outro mais afeito a
realidade remuneratdoria do servidor. No que se refere ao servidor, h4 uma
comparacao entre outras carreiras publicas que exigem o mesmo nivel educacional.

O fato € que o plano de carreira desses servidores apresenta atratividade
quando comparadas com outras no ambito federal. J& para os terceirizados,
também existe uma compreensdo de valorizacdo em comparacdo ao mercado de
trabalho, considerando que 0s seus postos séo resultados de estudos e pesquisa de
mercado pela AGP do instituto. Esses elementos reunidos com a natureza das
atividades podem espelhar, em termos comparativos, uma menor quantidade de
exigéncias de titulacdo para os cargos/postos de nivel médio/fundamental,
comparados aos dos profissionais graduados especialistas. A estrutura
disponibilizada para o trabalho em uma atmosfera produtiva e industrial pode, de
alguma forma, colaborar para esse estado mental disposicional e positivo com o
trabalho.

Um aspecto importante a se avaliar € a diversidade geracional existente no

ICTS. A pesquisa relatou maior bem-estar e engajamento aos trabalhadores
(servidores e terceirizados) com maior idade. Esse resultado induz o instituto a uma
reflexdo sobre o0 seu contexto geracional entre vinculos distintos.
Contemporaneamente as organizacdes se deparam com quadros formados por
trabalhadores atuando com colegas tao jovens quanto seus filhos e outros com tanta
idade quanto os seus pais. Valores, formas de pensar, desejos e visao laboral séo
elementos potencialmente condutores de conflitos em um ambiente de trabalho
(CARIONI; DUTRA, 2024).
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Segundo Damo e Silva (2021, p. 127) a geragcdo conhecida como Baby
Boomer (1946 — 1963) - trabalhadores entre 61 e 78 anos - apresentaram maior
satisfacdo no trabalho se comparada as geracdes X (1964 — 1980) com profissionais
entre 44 e 60 anos e a geragcao Y ou Millennials (1981 — 2000) que abrange a faixa
etaria entre 24 e 43 anos de idade. Ha ainda a geracdo Z, nascidos entre 2000 e
2010.

Apesar de algumas diferencas nos limites de idade para cada geracéo
contidos na literatura, a busca pela felicidade também no labor tem reflexo na
compreensao do que se espera na vida trabalhista para cada geracdo. A geracao X
apresenta maior valor a um ambiente de trabalho menos formal com alguma
flexibilizacdo hierarquica, com equilibrio entre vida profissional e pessoal. Os
Millennials inclinam-se para a liberdade e flexibilidade. S&o detentores de
habilidades tecnolégicas, almejam crescimento rédpido e, pouco leais as
organizagOes, constroem carreiras alternativas em paralelo. A geragdo Z surge em
um mundo dominado pelas redes sociais e tecnologia digital.

Desta feita, € compreensivel que servidores (novos concursados) cujo publico
em sua maioria sao jovens (geracdo Y e Z), vejam em determinadas carreiras
publicas um “trampolim” para algar outros voos “maiores” ndo se apegando aos
cargos ou gerando insatisfacdo quando da sua permanéncia. A estabilidade téao
valorizada por geracdes anteriores, deixa de ser algo que o0s vinculem
permanentemente, mas apenas condicdo de seguranca temporaria para alcance de
seus objetivos finais.

Essa realidade também encontra respaldo nos terceirizados dessa mesma
geracdo cujo vinculo ndo possui a estabilidade, mas que encontra perfis que
compreendem a curta permanéncia em organizacées como fator de ganho na
carreira, seja pela experiéncia diversa adquirida, seja pela procura na qualidade de
vida no ambito pessoal e laboral em outras oportunidades. A visdo geracional em
guestao encontra sintonia nos resultados da pesquisa e desafiam as Organizagdes e
o proprio ICTS na instituicdo de politicas de recursos humanos capazes de criar um
ambiente favoravel a gestao do trabalho para essas geragdes. Isso, de modo que
suas diferencas contribuam para a criatividade e inovacao em prol de seus objetivos,

ampliando sua vantagem competitiva, produtiva e mercadoldgica.
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Importante ressaltar que o ICTS, a partir do planejamento estratégico da
fundacd@o publica que integra, € orientado por principios e a¢cfes que garantam o
trabalho decente, digno e ético. Corrobora a importancia da incorporagdo das novas
relacGes e formas de trabalho sempre promovendo o bem-estar coletivo e individual
do trabalhador. Suas diretrizes incorporam iniciativas diversas, desde respeito ao
trabalhador independente do vinculo trabalhista, remuneragéo digna, processos de
trabalho democréticos, condicbes materiais e humanas adequadas ao trabalho,
desenvolvimento e capacitacdo, até a constru¢cdo e manutencdo de um ambiente de
trabalho justo e saudavel (BRASIL, 2022c).

VI - O estudo demonstra que melhores praticas de comunicacdo no ambiente laboral

sugerem a majoracao do vigor/vitalidade (Engajamento) de ambos os vinculos.

Talvez a prépria dindmica industrial com permanente estado de urgéncia no
cumprimento de prazos, garantia de producao e atendimento a organismos externos
como Organizacdo Mundial de Saude (OMS), Agéncia Nacional de Vigilancia
Sanitaria (ANVISA) e industrias farmacéuticas parceiras gere, de um lado, fator de
descontentamento e comprometimento do bem-estar, e de outro, a necessidade de

superacao e dispéndio de energia persistente em condi¢cbes adversas.

Significancia Negativa (Servidor e Terceirizado)

Considerando os dois quadrantes referentes aos vinculos para significancia

negativa, os principais resultados foram:

| - Os resultados demonstram que o vinculo do trabalhador-servidor apresenta niveis
reduzidos de afetos positivos e realizagéo.

Isso traz a reflexdo alguns pontos importantes que podem clarificar essa
condicdo. O contexto do ICTS é de predominancia quantitativa de terceirizados,
representando mais de 80% do seu quadro profissional, contra menos de 20% de
servidores. Mediante esse quantitativo é natural existir uma alta dependéncia pelo

Instituto dos profissionais terceirizados. Porém, existem atividades que envolvem
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sistemas e responsabilizagbes que apenas os servidores, legalmente, podem
exercer.

A conjugacédo entre essa dependéncia de profissionais terceirizados com a
impossibilidade de assuncdo de determinadas responsabilidades por esses, pode
gerar uma carga de temor pelos servidores por assumirem compromissos onde nao
possuem total dominio ou que na pratica, por questbes de especializacéo,
dependam de outros profissionais para sua realizacao, ainda que todo o risco esteja
subscrito a sua assinatura e CPF. Um exemplo € a condicdo de gestor e fiscal de
contratos administrativos.

E comum, ainda que legalmente a orientacdo seja diferente, que um servidor
assuma ambas as funcdes (gestor e fiscal) de contratos que perfazem milhares de
reais dada a escassez de profissionais minimamente habilitados. Sao atividades que
demandam recursos e equipe qualificada (quase sempre ndo disponiveis) para sua
realizacdo e atendimento das exigéncias legais e dos 6rgaos de controle.

Outro agravante € o sentimento de inseguranca desses profissionais dada a
auséncia de real protecao institucional, como a juridica, em casos de necessidade
de respostas aos 6Orgdos de controle. Ndo raras vezes, o custeio de servicos
advocaticios fica a cargo exclusivo do servidor quando processos de sindicancia
e/ou administrativos s&do abertos. H& também atividades que demandam
lancamentos em sistemas proprios como os sistemas de gestdo de pessoal e
financeiro, de uso exclusivo de servidores. Estes podem se constituir em estressores
capazes de reduzir a condicao de bem-estar em seus afetos positivos e realizacao.

De um modo geral, ainda que os terceirizados, em vista de sua maior
participacdo laboral, obtenham grande carga de trabalho, a responsabilidade final é
direcionada aos servidores responsaveis. Importante esclarecer a peculiaridade de
uma unidade industrial comparada a outras unidades de natureza mais
administrativa no ambito da Fundacao que integra.

A realidade industrial expressa um grande dimensionamento em suas
variadas frentes. A sua estrutura fisica, os seus equipamentos, o quantitativo de
pessoal, as exigéncias de qualidade, o processo produtivo, tudo exige atencao
redobrada e uma celeridade que ndo é comum ao ambiente publico. Essa condigcao

produtiva que se inclina a iniciativa privada, mas com regras e burocracias afeitas a
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realidade publica podem gerar, também, desgastes a ambos os trabalhadores, em
particular, aos servidores.

Fatores externos também podem colaborar para esses resultados. As
permanentes tentativas dos governos, no ambito federal, em reduzir & condicdo de
estabilidade, diminuicdo de servidores por auséncia de concursos, a falta de
politicas remuneratorias como a aplicacdo de data-base, ensejam comparacdes com
o outro vinculo que apesar de sua condicao instavel, tem asseguradas pelas normas
trabalhistas algumas dessas vantagens.

A exemplo deste movimento, temos a recente e definitiva decisdo do
Supremo Tribunal Federal (STF) em favor da flexibilizac&do, pelos entes federados,
guanto a escolha do vinculo laboral a ser realizado pelas administracdes publicas no
pais. Todos os Orgaos e entidades publicas, e ndo somente as sociedades de
economia mista e empresas publicas, poderdo “contratar” através do regime
celetista (empregados publicos), além do regime ainda predominante que vincula os
servidores publicos efetivos (estatutarios).

Essa decisdo abre caminho para que em breve, o contexto em estudo passe
a lidar ndo apenas com a complexidade de servidores e terceirizados, mas com 0s
desafios que envolverdo servidores, terceirizados e empregados publicos em um

mesmo ambiente ou Unidade.

Il - Um detalhe especial para os resultados envolvendo os recursos “Comunicacao”

gue apresentou efeito distinto do que se esperava.

- “Comunicacao”: trata das informacdes necessarias ao alcance dos objetivos e
fomento do desenvolvimento. Essa comunicacao envolve tanto momentos normais

guanto aqueles de intensa transformacéo interna (FARINA et al., 2020).

O fator “comunicacado”, para o servidor, comportou-se diferentemente do
esperado. Esperava-se que quanto mais efetiva a comunicagdo maior seriam 0s
niveis de afetividade positiva. O que foi constatado é que quanto maior a
‘comunicagao”, menores sdo os niveis de afetos positivos, comparativamente aos

trabalhadores terceirizados.
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Uma causa provavel para esse resultado é enorme quantidade de
informagdes recebidas por e-mail diariamente, ndo somente do ICTS, mas de todas
as Unidades da fundacdo. A producdo de conhecimento nas mais diversas
competéncias em saude que a fundacdo agrega, gera um fluxo importante e
constante de divulgacéo entre os seus trabalhadores.

Ainda que o terceirizado também seja destinatario dessas divulgacdes, alguns
cadastros e parcerias externos ao ICTS, mais afeitas ao servidor, podem evoluir
para uma dificuldade de priorizacdo das mensagens recebidas, tornando as
informagdes, mesmo entre equipes, mais dificultosas e ineficientes. A recepcdo de
muitas informa¢Bes pode comprometer a analise do trabalhador, principalmente
guando versa sobre uma gama de assuntos diversificados e, em sua maioria, com
pouca ou sem relagdo com a atividade em curso. Em suma, uma “comunicagao” nao
equilibrada tende a ndo cumprir com o seu proposito informativo e, ainda, afetar os

niveis de entusiasmo e de disposicao do servidor.

Il - Na sequéncia, o recurso “justica” também se destaca pela sua associacao
inversamente proporcional a vitalidade/vigor, assim como na analise unifatorial do

engajamento.

Isso significa que quanto maior o nivel de justica, menor o nivel de vitalidade
e engajamento dos trabalhadores, servidores e terceirizados. A compreensdo de
“‘justica” a partir do QRDT perfaz desde o tratamento equanime entre colegas de
trabalho e liderancas, até a carga laboral, os alinhamentos, os procedimentos e as
exigéncias de trabalho.

O contexto do ICTS, quanto aos multiplos vinculos, pode sugerir percepcdes
semelhantes, mas por razdes distintas. Apesar dos esfor¢cos na gestdo de pessoas
do Instituto, as naturezas juridicas e contratuais de servidores e terceirizados
seguem padrdes legais diferentes. Consequentemente, duas classes profissionais
emergem no cotidiano laboral comparando entre si suas claras diferencas e
improvaveis semelhancas, cada qual buscando no outro a vantagem que |he falta ou

desvantagens que possuem.
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Embora com maior presenca quantitativa, os terceirizados frequentemente
demonstram o sentimento de integrarem uma classe inferior comparada a classe de
servidores publicos. Uma possivel igualdade no alinhamento, carga e exigéncias
laborais entre os vinculos pode gerar, na verdade, um desequilibrio aos olhos dos
terceirizados, considerando ndo possuirem prerrogativas exclusivas dos colegas
servidores, como por exemplo a estabilidade no cargo.

Ja para os servidores, esse esforco institucional pela igualdade no tratamento
entre os vinculos em prol de uma gestdo mais harmoénica pode soar como um
desprestigio de uma carreira que em termos constitucionais deveria ser a principal,
quantitativa e qualitativamente. Ambos parecem valorizar a “justica” no trabalho,
contudo utilizando como referéncia as condi¢cdes peculiares de seus vinculos em

uma mesma ambiéncia laboral.

IV - No fator “concentragédo/absorgao”, referente ao engajamento, constatou-se que
0 género masculino tende a apresentar niveis mais baixos em comparacdo as

trabalhadoras femininas, para ambos os vinculos.

Esse resultado envolve percepcdes de orgulho do trabalhador em suas
funcbes, assim como o seu sentimento de envolvimento. Outras analises e
possivelmente as estratégias propostas nesse estudo poderdo clarificar as
potenciais causas para essa percepcédo do publico masculino.

Em tempos de fortalecimento e conquistas das mulheres trabalhadoras na
busca pela igualdade, ainda que sua representacdo numérica no ICTS seja menor e
que inameras questdes envolvendo dupla jornada, maternidade e familia se
sobreponham a sua carreira, a pesquisa nao identificou significancia que chamasse
a atencdo, exclusivamente, para este publico no fator concentra¢do ou nos demais.
Ao contrario, a significancia negativa foi expressa pelos homens, o que deve ser a
alavanca para outros estudos e analises a partir de acdes estratégicas capazes de

aprofundar o assunto.

V — Houve significancia negativa entre “Suporte do Colega” com o fator “Afetos

Negativos”.
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Este resultado aponta para importancia do suporte social percebida pelos
trabalhadores no ambiente de trabalho, ou seja, a redug¢do de emoc¢Bes negativas é
valorizada por servidores e terceirizados. Além disso, ratifica os resultados

encontrados no eixo de significancia positiva para os dois vinculos.

AcOes de Gestao Identificadas
Na analise dos resultados pudemos perceber que a acdo anterior do Instituto

em construir um Plano de Estrutura de Cargos e Salarios (PC&S) sem

encarreiramento - implantada a partir de 2014, mas iniciada em 2012 - pode ter

favorecido a mitigacdo de iniquidades entre os vinculos. Aspectos remuneratorios,
de horizonte profissional e lideranca que figuram, segundo a literatura, como
caracteristicas de precarizacdo da terceirizacdo sugerem a atenuacado dos impactos
negativos no bem-estar e engajamento de terceirizados e se posiciona como um
recurso laboral capaz de auxiliar na busca constante de equilibrio entre recursos e
demandas do trabalho. Essa iniciativa também favorece o instituto ja que ele passa
a conhecer o seu real contexto de postos de trabalho, viabilizando a identificacéo
permanente de suas necessidades cuja dinamica industrial sofrerdo constantes
alteracoes.

Existem outras contribuicbes do PEC&S que impactaram direta ou
indiretamente servigos considerados beneficios aos trabalhadores do ICTS. O termo
de referéncia (TR) elaborado com a nova logica de estruturacdo de cargos para
subsidiar as licitacdes de contratos de terceirizacdo, também utilizou recursos legais

para preenchimentos de postos de trabalho no ambito da saiude e sequranca do

trabalhador sem 6nus para o instituto. A Portaria MTP n°® 4.219/2022 que atualiza
Norma Regulamentadora n° 4 (NR-4), estabelece a obrigatoriedade de contratacéo
de profissionais da area de seguranca e saude do trabalho de acordo com o nimero
de empregados e a natureza do risco da atividade econdmica da empresa (BRASIL,
2022b). Essa atualizacdo aprimorou normas anteriores que jA mencionavam essa
ocupagdo. Através desses recursos legais, valendo-se da sua condi¢ao industrial, o
instituto pode formar quadros quantitativa e qualitativamente robustos a saude e
seguranca do trabalhador de modo a conceder servicos mais aprimorados em suas

areas de competéncia. Isso viabilizou, na saude por exemplo, ndo apenas
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atendimento meédico, mas psicolégico e complementares (massoterapia,
auriculoterapia e fisioterapia) abrangendo sua insergao, inclusive, em programas
governamentais de assisténcia a amamentacao no local de trabalho e preparacéo a
paternidade. Esses beneficios colaboram na preservacdo da saude mental e fisica
dos trabalhadores, caracterizando-se como importantes aliados a promocéo da
saude laboral.

Na linha do desenvolvimento de uma gestdo contratual mais arrojada e com
capacidade técnica estabelecida, a AGP tem passado por dificeis discussdes legais
junto aos orgdos de controle como a Controladoria Geral da Unido (CGU) que
argumentam a insustentabilidade de beneficios aos terceirizados como plano de

saude, alimentacdo e auxilio-transporte, com valores determinados em Termo de

Referéncia (TR), como alimentacdo e auxilio-transporte. Com um olhar
exclusivamente econémico-financeiro, a CGU compreende ndo haver embasamento
legal para justificar essa dita “interferéncia” que termina por onerar os valores finais
de contrato. InUmeras tratativas formais onde a gestdo de contratos na AGP traz a
baila normas de cunho administrativo (direito administrativo) e, também, normas de
teor trabalhista (direito do trabalho), sendo esta ultima comumente ignorada pelos
orgdos internos de controle, tem sido expostas com éxito, até o presente momento,
para manutencdo desses beneficios. Ressalta-se a atual discussao juridica para a
manutencdo dos planos de salude dos trabalhadores terceirizados, onde a AGP vem
defendendo a tese de que ndo ha prejuizo ao erario, como arguido pela CGU, dada
a economia gerada, seja no desafogamento da rede publica de saude, seja no
ressarcimento das operadoras dos planos de saude ao préprio SUS. Em outros
casos, como do beneficio alimentacao, usufruidos por meio de restaurante instalado
no ICTS, tem sido requeridos esforgos criativos para construcao de novo modelo de
exploragcéo desse servigo, em ambito federal, naturalmente com alguma resisténcia
da CGU, para garantir alimentacdo de qualidade a ambos os vinculos.

A fundagdo publica a qual o instituto integra prové aos seus trabalhadores

transporte corporativo de ida e vinda em parceria com suas unidades de atuacgéo.

Os trabalhadores do ICTS possuem esse beneficio, sejam eles servidores ou
terceirizados, gerando mais um facilitador e promotor a saude laboral. Contudo, os
bastidores técnicos responsaveis por esse servico lidam com inimeras fiscalizacdes

e pressdes na regulagdo mais econémica possivel dessa disponibilidade corporativa.
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O préprio instituto, na figura da AGP, precisou arguir e comprovar algumas vezes a
inexisténcia de duplo beneficio por servidores e terceirizados. A duplicidade seria de
trabalhadores que porventura utilizam ambos os beneficios concomitantemente
(transporte corporativo e auxilio-transporte). No caso dos instituto, a AGP precisou
comprovar que em diversos casos, o trabalhador para cumprir com o0 seu trajeto
casa-trabalho e trabalho-casa, precisava utilizar ambos os beneficios, mas de modo
a um complementar o outro, pois henhum atendia plenamente o seu trajeto. Isso
exigiu e continua a exigir um amplo e acurado monitoramento pela AGP, o que foi
reconhecido pelo 6rgédo de controle.

Esses pontos demonstram iniciativas ja instaladas e em curso que podem ter
contribuido para os resultados vigentes, em particular, nas poucas diferencas
significativas encontradas entre o0s vinculos na pesquisa. S&o estratégias
organizacionais idealizadas e praticadas a mais de uma década e que durante o seu
percurso séo aprimoradas conforme demandas e necessidades internas e externas.
Observando as peculiaridades do ICTS como industria publica, vinculada ao SUS,
promotora de ciéncia, tecnologia em saude, é factivel que essas experiéncias e
construcBes aprimoradas pelo instituto sejam receptivas por outros laboratérios
oficiais que vivenciam as mesmas mazelas, mas que por razdes diversas nao
tiveram a oportunidade de desenvolver solugdes ou mesmo inovagdes no campo da

gestado que se alinhassem ao bem-estar e engajamento laboral.

Acdes Normativas Identificadas
As preocupacgfes com a condicao laboral dos trabalhadores ja eram notadas
e integravam o escopo das instituicdes federais faz algum tempo. Em 2006 o

governo federal assinou um Termo de Ajustamento de Conduta (TAC) ou

conciliacao judicial fruto de negociagcdo com o Tribunal de Contas da Unido (TCU)

e 0 Ministério Publico do Trabalho (MPT). Neste TAC houve a definicdo de um
calendéario de substituicdo gradativa dos profissionais terceirizados, em particular
dos ocupantes de atividade finalistica, por concursados na administragdo publica
federal. O TAC se constitui em solucdo extrajudicial de conflitos e busca o
encerramento de uma ilegalidade, prevenindo sua reincidéncia. Nos casos de

infracbes as normas trabalhistas, ha a opc¢do de firmar o termo para ajustar sua
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conduta a legislacao vigente. Com o acordo é esperado que as partes cumpram com
as exigéncias definidas, com implicacdes punitivas em caso de nao cumprimento.

Essa tematica veio a tona justamente pela compreensdo de possiveis
impactos trabalhistas negativos, dada a precarizacdo laboral envolvida na
terceirizacdo cada vez mais ampla no governo federal, e o descumprimento do
contido no art. 37, Il, da Constituicdo Federal que condiciona 0 acesso a cargos e
empregos publicos a prévia aprovacdo em concurso de provas ou de provas e
titulos. Outras TACs ja haviam sido estabelecidas anteriormente, ndo se constituindo
em procedimento novo aos 6rgados e entidades federais. O planejamento de
substituicdes estabelecia o periodo de 2006 a 2010 para sua consecuc¢ao. O ICTS,
assim como as demais unidades da fundacéo, realizaram algumas substituicbes
conforme orientagcbes do governo central (Poder Executivo Federal), mas o
cumprimento dessas substituicdes, de um modo geral, ndo ocorreu em sua
totalidade como o acordo ensejava. Com a descontinuidade do acordo, escassez de
concursos e a crescente necessidade de profissionais, a terceirizagéao foi retomada.
Esperava-se com o TAC reduzir a condicdo de vinculo terceirizado majorando o
vinculo servidor reduzindo possiveis conflitos que favorecessem um ambiente de
violéncia e inadequado. Assim, aumentando a oportunidade de acesso a cargos
publicos efetivos. Atualmente ndo hé discussdes conhecidas nesse sentido pela
AGP.

O governo federal iniciou estudos e analises, em 2005, em busca de solucbes
que superassem gargalos na area hospitalar publica. O principio dos estudos
pairava sobre formas de equipar a administragdo publica com autonomia e
celeridade nas suas respostas a sociedade, amparados por mecanismos legais
preservando o controle publico. Como resultado surge a proposta de alteracdo de

modelo institucional para implantacdo da Fundacdo Estatal como modo de

potencializar a velocidade e eficacia no atendimento a populagcéo. Este modelo de
fundagdo tem previsdo legal através do Decreto-Lei 200/1967 que vislumbra o
aprimoramento da gestdo publica com especial foco nas areas sociais. Tratar-se-a
como uma fundacéo estatal, sem finalidade lucrativa.

A fundacgéo a que o instituto integra abriu discusséo, alguns anos atras, sobre
um possivel modelo juridico institucional para as suas Unidades produtivas

(industriais), incluindo o ICTS em estudo. A motivacdo para essa discussdo na
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fundagé&o girou em torno de dificuldades com financiamentos, gestédo, precarizagéo
do trabalho, contratos por fundagdes de apoio e iniquidades envolvendo gestéo de
pessoas. Arguiu-se, a época, o0 alinhamento com o0 necessario profissionalismo
gerencial do SUS e possibilidade de aplicacdo de instrumentos mais ageis.

Neste interim, o governo federal encaminhou ao Congresso Nacional o
Projeto de Lei Complementar (PLC) n® 92/2007. O seu objetivo foi regulamentar a
matéria sobre a definicdo da area de atuacdo das fundacfes contidas no inciso XIX
do artigo 37 da Constituicdo Federal (BRASIL, 1988). Com a regulamentacao estaria
clarificado o campo de atuacdo e o novo regime administrativo desta fundacao
estatal. Entretanto, esse Projeto de Lei ainda demanda regulamentacéo tendo sua
altima movimentacéo datada em 13/08/2013.

A principal expectativa era a mudanca do regime de trabalho dos
trabalhadores que passaria a ser celetista. A obrigatoriedade de ingresso por
concurso publico permaneceria 0 que configuraria 0 quadro com empregados
publicos, com alguma autonomia na execucdo de concursos publicos. Aguardava-se
também que a maior autonomia trouxesse a realizacdo periddica de concursos
mantendo o quadro preenchido e oxigenado, conforme necessidade real da
fundacéo e suas unidades. Importante esclarecer que a fundacao, a época, realizou
consulta entre os servidores das duas unidades sobre a concordancia ou ndo na
transformacado alinhavada. O ICTS ndo obteve aprovacdo pela maioria de seus
servidores.

Essas iniciativas expressam as buscas por solugdes na tentativa de reverter
inadequacdes diversas no campo da gestdo oriundas dos diversos regimes de
trabalho em atuacdo concomitante, assim como 0s seus impactos na capacidade
produtiva organizacional e individual. Questdes politicas, técnicas e corporativas
envolvem esse histérico de acdes em prol de um ambiente laboral digno e fértil aos
trabalhadores. Enquanto as solucdes pensadas e encaminhadas pelo governo
central ndo se concretizam, o ICTS conduz estratégias possiveis no seu campo de
acdo. Sua atuacao historica demonstra o fomento de trabalhos e projetos criativos e
até inovadores que potencialmente sdo capazes de mitigar os impactos negativos
das iniquidades estabelecidas normativamente, zelando pela promocdo a saude

através de um ambiente receptivo ao bem-estar e salde psiquica dos trabalhadores.
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4.3 Estratégias e Acdes Propostas na Comissao de Prevencéao e Enfrentamento
a Violéncia no Trabalho (CPEVT) para um Ambiente Seguro e Saudével

A fundacdo que o instituto integra possui, desde 1996, area técnica
denominada como Coordenacdo de Saude do Trabalhador (CST) vinculada a
Coordenacéo de Gestao de Pessoas (Cogepe) com a missdo de garantir a melhoria
das condicdes laborais através de politicas publicas e estratégias de acdes de
vigilancia junto aos processos e ambientes de trabalho.

Em 2020, a fundacao publica lancou cartilha com orientacfes para o cuidado
e autocuidado em saude mental para os trabalhadores da fundacéo, sob o contexto
da pandemia pelo Sars-Cov-2 (Covid-19). As abruptas mudancas na rotina e regime
de trabalho como o trabalho remoto e isolamento social demandaram iniciativas para
mitigacdo dos impactos de ordem psicossocial (BRASIL, 2020).

Outras acbes também foram promovidas em favor da saude mental dos
trabalhadores, como por exemplo a publicagdo, em 2023, de uma portaria
constituindo o Programa Institucional de Politicas de Drogas, Direitos Humanos e
Saude Mental (BRASIL, 2023). O objetivo do programa € articular producdo de
conhecimento e estabelecimento de estratégias para politicas de drogas, direitos
humanos e salude mental entre todas as unidades que compdem a fundacéo. Essa
medida foi uma reformulagcdo de um programa anterior cuja teméatica envolvia
apenas drogas.

Com o atual programa passam a ser incorporados os eixos de direitos
humanos e saude mental avancando no diadlogo transdisciplinar e intersetorial,
inclusive reconhecendo esses eixos como dimensfes da saulde coletiva. Essas
acbes demonstram, também, a preocupacdo institucional com o necessario,
adequado e crescente suporte a saude mental dos trabalhadores da fundagéo.

As estratégias e acdes levantadas aqui tiveram como subsidio as evidéncias
cientificas obtidas com a andlise estatistica, em paralelo com a necessidade de
consolidar o funcionamento e os processos de trabalho da CPEVT. Uma vez criada
oficialmente e superada as regras basicas de constituicdo da comisséo, através de
seus membros, foi iniciada a constru¢cdo do seu processo de trabalho como pratica
antecedente a abertura de suas atividades no instituto, ou seja, da recepcao,

deliberacdo e encaminhamento das potenciais demandas sobre o tema violéncia.
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Foram adotadas praticas que garantissem a promocao de informacdes e
orientacdes ao maior quantitativo de profissionais possivel com a utilizacdo de
meios, canais e areas para permanente divulgacdo. Em suma, as acdes se
caracterizaram como prioritariamente preventivas, sem prejuizo daquelas
reconhecidas como emergenciais/paliativas, ou em outras palavras, que
objetivassem sanar, quando possivel, os conflitos inerentes ao tema, gerando
encaminhamentos por meio de relatérios circunstanciados a Diretoria Executiva para
as devidas providéncias, inclusive junto as instancias de denuncia e/ou disciplinares
(Ouvidoria e Corregedoria), se for o caso.

Tratando-se de iniciativa em prol dos trabalhadores de um Instituto de Ciéncia
e Tecnologia no ambito do SUS, optou-se por referenciar as acdes da CPEVT em
consonancia com a Lei n° 8.080/1990 que regulamenta o0 acesso universal e
igualitério as acbes e aos servicos de salde através do tripé: promocao, protecdo e
recuperagdo da saude (BRASIL, 1990b). Nesta mesma linha o CPEVT buscou
organizar suas acdes de modo a garantir a promocao, protecdo e recuperacdo da
condicdo laboral do trabalhador, relacionando-as as acdes preventivas e paliativas a

favor da saude do trabalhador, conforme apresentado na Figura 2.

Figura 2. Relagéo - Lei Organica da Salde e CPEVT.

*Acdes

Promocio ;
¢ Preventivas

*Acdes
- Protecio Preventivas e
Paliativas
—'1' ;. = | *Acdes
Recuperagio Paliativas

Fonte: Autoria Prépria

Essa comisséo vislumbra conformar as acées da CPEVT em alinhamento

com o conceito de saude do trabalhador atinente ao SUS:
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Entende-se por saude do trabalhador, para fins desta lei, um conjunto de
atividades que se destina, através das acfes de vigilancia epidemioldgica e
vigilancia sanitaria, a promocao e protecdo da saude dos trabalhadores,
assim como visa a recuperacado e reabilitacdo da saude dos trabalhadores
submetidos aos riscos e agravos advindos das condi¢cdes de trabalho
(Brasil, 1990b, p. 2)

A partir dessas adequac0Oes, considerou-se a promog¢ao como campo de acao
de caréater preventivo, ou seja, eventos, treinamentos, acdes de comunicacgao,
palestras entre outros que geram conhecimento e fomentam a conscientizacao
sobre o tema, além da autorreflexdo de todos os trabalhadores, desde os seus
papéis operacionais até os estratégicos.

A protecdo pode envolver acdes preventivas e paliativas, ou seja,
antecipando-se aos problemas ou preservando trabalhadores que potencialmente ja
foram acometidos de algum tipo de violéncia, mas que participam ou aguardam
processo de andlise e deliberacdo da CPEVT. Por fim, a recuperacdo perfazendo
exclusivamente acdes paliativas, onde o mal j ocorreu, porém envidando acdes que
mitiguem os efeitos nocivos da violéncia.

Assim, a CPEVT, como instrumento integrante da politica de gestdo de
pessoas do ICTS consolida o seu importante papel de agente de transformacéo,
mudanca e provisdo para desempenho estratégico da AGP (MOURA; PINHEIRO;
SILVA, 2019).

O principal canal de comunicacdo da CPEVT é o e-mail institucional exclusivo
para recebimentos das demandas. E importante esclarecer que este canal ndo é
anico, pois qualquer membro da comissdo pode ser provocado pessoalmente sobre
intercorréncias que envolvem a pauta de violéncia. Uma vez recebida a demanda, o
comité se reunird para analise da pertinéncia ou ndo de um processo de
deliberacéo.

O primeiro critério para o seu inicio € que a demanda seja da potencial vitima
e de autoria identificavel, sempre preservando o sigilo dos envolvidos e impedindo o
possivel uso da comissdo para perseguicdes ou tentativas de descredibilizacdo de
terceiros. Contudo, ainda que a situacdo seja anbnima ou a partir de terceiros, a
secretaria dara conhecimento a comissdo que podera realizar sondagens e

consultas para averiguagdo. Constando indicios de praticas condizentes com
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violéncia a CPEVT podera apurar de oficio o ocorrido. Essas tratativas tém como
fundo o estabelecimento ou preservacdo de uma relacdo de confianca do
trabalhador com a instituicéo através da AGP e essa nova porta de entrada: CPEVT.

De acordo com, Barros, Formiga e Vasconcelos (2021, p. 2) a confianca é
firmada além dos vinculos hierdrquicos, mas nos lacos que superam a estrutura
formal. Tem poder de fomentar a estabilidade das relagbes, gerar continuidade, criar
seguranca e potencializar os resultados organizacionais, somente possiveis através
dos trabalhadores. Cada individualidade importa!

O acionamento da CPEVT tem inicio a partir da demanda do trabalhador por
meio do e-mail exclusivo da comisséo. O 1° secretario tem a gestdo desse canal e a
funcdo de realizar o acolhimento das demandas realizadas. De acordo com sua
analise inicial, caso compreenda como necessario, pode convidar o trabalhador
demandante para, sigilosamente, participar de reunido para apresentar mais
detalhes do ocorrido. Uma vez munido com mais dados, efetuara o registro da
demanda no controle da CPEVT e agendara reunido com a Comissdo para
apresentacdo dos fatos. A partir desse momento, a comissdo inicia a analise
discutindo as implicacdes e realizando os encaminhamentos que julgar importantes
para elucidagéo e resolucéo do caso. E

Este processo de dialogo e analise pode se constituir em diversos encontros
da CPEVT, assim como entrevistas junto aos envolvidos, solicitacbes de imagens,
audios ou qualquer outro meio que colabore na clarificacdo da situacdo em
tratamento. Compreendendo que ha subsidios suficientes para a construcdo de
relatério inicial, a comissdo através de seu 1° Secretério realiza sua construcao para
posterior analise, inclusdes e/ou modificacbes pelos membros gerando o relatério
final que pode conter sugestdes de acdes. Este documento € enviado ao Diretor-
Executivo do ICTS que o avaliara e respondera acatando ou ndo as sugestdes,
assim como delineando novas iniciativas que poderdo envolver a CPEVT, a AGP,
outras areas do Instituto e, ainda, empresas terceirizadas, caso 0S Seus
trabalhadores estejam envolvidos.

Cabera a comissao o retorno a todos os envolvidos quanto as acdes a serem
realizadas, uma vez definidas pela Diretoria-Executiva. Neste interim, ha o

acompanhamento dessas acdes e suas repercussdes junto aos trabalhadores
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evitando recidivas ou reacdes nado satisfatérias no ambiente laboral. Verificada a
normalizacdo e resolugdo do caso, a comissdo decidird pelo seu encerramento e
arquivo, sempre preservando o sigilo e seguranca das informacdes, conforme

explicitado sucintamente na Figura 3.

Figura 3. Fluxo de Atividades — CPEVT/AGP.

CPEVT/AGP
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1

Recebimento da demanda pele Recepgde presencial de Registro formal da demanda com Reunide colegiada dos membros :
canal oficial (e mail) ou demandante para obtengao dos as informagdes coletadas com a da CPEVT para andlise da 1
presencialmente. detalhes da ocorréncia finalidade de subsidiar o demandag, assim como realizagdo :
colegiado. de convites, entrevistas, :

1

/

4

1

H Conclusdo/Retorno Encaminhamento Relatorio

1

1

1 Retorno por parte de Diretor Encaminhamento do relatére para Elaboragdo de relatdrio

: Executive quanto as impressdes e andlise e definigdes por parte do consubstanciado com as

1 possiveis agdes a serem realizadas Diretor-Executive. principais informagdes coletadas

: pela Comissdo ¢fou arcas do com possiveis entendimentos o

1 Instituta. sugesides da Comissdo.

_____________ D (10 )-mmmmmmmmmmmm )
Feedback Acgdes Monitoramento Encerramento
Retorne da Comiss@o, quante as Implementagdo das agdes. Acompanhamento quante ao Arquivamento des registros e
decistes e agdes a serem cumprimento das agdes todas as documentagdes geradas

implementadas, aos envolvidos na implementadas e do no processo, mantendo o seu
ocorréncia, inclusive aos gestores comportamento dos envolvides a sigilo.

\ das areas onde atuam. partir dessas agdes. j

Fonte: Autoria Prépria

Por ndo se tratar de organismo competente para acOes disciplinares, a
CPEVT néo realiza convocacdes, mas apenas convites onde os envolvidos podem
aceitar ou ndo participarem das reunifes junto a comissao. Neste caso, o convidado
ndo sofrera punicbes ou retaliacdes. Contudo, essas informacdes estardo no
relatorio final de maneira que a Direcdo Executiva tenha todas as informacdes
essenciais que envolveram o processo de deliberagéo, inclusive quanto ao nivel de
cooperacdo dos envolvidos. Com caracteristicas precipuamente preventivas, a
CPEVT fomenta agbes organizacionais com potencial de promover o combate a

violéncia, demonstradas no Quadro 4.
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Quadro 5: A¢des Organizacionais — CPEVT.

ACOES ORGANIZACIONAIS PARA PROMOCAO DO COMBATE A VIOLENCIA

. Acompanhamento anual da prestacio de servico terceirizado;

1. Gestdo do clima organizacional;

III. Oficinas de acdes de conscientizacéo e desenvolvimento de gestio de pessoas:

IV. Integracdo de novos profissionais com inser¢io do contetido de prevencio a violéncia;

Capacitacéo de violéncia do trabalho (Lei n°14.457/2022);

<

. Alinhamento entre as areas do ICTS e empresas terceirizadas sobre a CIPA —
Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes ¢ os documentos: Portaria n® 4.219,
20/12/2022 e Cartilha Ministério do Trabalho e Previdéncia;

- <4 = =
S

VII. Redesenho, devolugdo ou encerramento da prestagdo de servigo terceirizado.

Fonte: Autoria Prépria

A atuacdo da CPEVT seguird principios e diretrizes que,
respectivamente, estabelecem a base ética dos trabalhos realizados e o
direcionamento de sua atuacdo no decorrer de todo 0 processo, como descritos no
Quadro 5.

Quadro 6. Principios e Diretrizes — CPEVT.

s - N
i * Harmonia com as politicas e valores da Entidade Publica Federal que integra.

¢ Cuidado, didlogo, acelhimento e sigilo no atendimento s pesscas, com empatia e

comunicacio assertiva.

D|RETR|ZES§ s Dar tratativa possivel 4s manifestacdes recebidas, informando & Diretoria e/ou
organismos de integridade os casos que assim os exijam.

* Somente manifestacdes de situacdes vivenciadas pelo préprio denunciante.

i ® Acdes possiveis visando cessar a situacdo de vicléncia de imediato.

® Pauta permanente de aprimoramento.

CPEVT 4
. oy
i L]

Cooperacéo

* Equidade

PRINCIPIOS |

i » Respeito

* Imparcialidade

* Sigile

*» Universalidade

Fonte: Autoria Prépria
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Importante esclarecer que o0s principios e diretrizes arrolados ndo séao
exaustivos, mas os declaradamente essenciais para o desenvolvimento processual e

decisério nas iniciativas de todos os membros, por conseguinte, a comissao.

4.3.1 Funcionamento e Avaliagcao

Findo a etapa de regulacéo do seu processo de trabalho, a CPEVT inicia suas
atividades com a etapa paliativa ou de recuperacdo através do acolhimento e
encaminhamento das demandas ja existentes e recebidas. A CPEVT registrou,
encaminhou e deliberou diversas demandas envolvendo potenciais contextos de
violéncias, microvioléncias e incivilidades (MENDONCA; SIQUEIRA; SANTOS,
2018b), algumas graves a ponto de seguirem para as instancias especializadas
(Ouvidoria e Corregedoria). Em todas as situacbes a CPEVT envidou esforcos
realizando reunides, didlogos com gestores e tratativas diversas para esclarecimento
e resolucdes possiveis ao alcance deste instrumento.

Aproximadamente 1 ano apOs a criagdo da CPVT observou-se duas
mudancas nas tratativas de situacdes de suspeita de violéncia: a primeira é que 0s
vice-diretores comecgaram a trazer ddvidas e a narrar circunstancias de suspeita de
violéncia na busca de solugdes. A segunda envolve uma das maiores empresas
prestadoras de servigos do instituto que iniciou a operacao do seu préprio comité de
ética, a exemplo da CPEVT, ou seja, multiplicaram-se assim os fluxos de
informacdo, com ampliacdo do dialogo e do alinhamento com outros atores para
também se tornarem agentes ativos nas acfes de prevencado e enfrentamento e ndo
mais somente a AGP e a CPEVT.

As demandas recebidas foram tratadas. E algumas, dada a matéria, seguiram
para a Ouvidoria ou Corregedoria. Essas demandas representaram esfor¢cos, como,
por exemplo, a realizacdo de mais de 60 entrevistas, muitas delas envolvendo vice-
diretores e o diretor-executivo. No total ja foram ouvidos pela Comissdo
aproximadamente 70 trabalhadores em aproximadamente 3 anos.

Foi estabelecido o foco cada vez maior no acolhimento e dialogo com 0s
trabalhadores e com as respectivas liderancas envolvidas, de forma que todas as
demandas que estivessem dentro das regras fossem encaminhadas. Na maioria dos
casos, houve retorno esclarecendo que a conduta que ensejou o acolhimento havia

cessado. A atuacdo da CPEVT gerou efeitos secundarios como a detecgdo de
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aumento na procura dos seus membros, pelos trabalhadores, assim como um maior
cuidado desses trabalhadores em seus aspectos relacionais, principalmente por
agueles envolvidos nas situacdes ou proximos a estes.

Nota-se que a acado alinhada entre a CPEVT e a AGP, com comunicagao
formal junto a Direcdo-Executiva é eficaz para mudanca de comportamentos, mas
Nao necessariamente provoca uma mudanga de valores ou crengas nos
trabalhadores e liderancas, demonstradas por algumas reincidéncias. Estas
necessitam de outras tratativas organizacionais permanentes dedicadas a
conscientizacdo e a prevengao.

Com foco nas acdes de comunicagcdo, foram planejados eventos de
lancamento oficial da comissdo e outros semelhantes. O primeiro objetivo dessas
iniciativas foi proporcionar transparéncia para as acées da AGP e, desta forma, dar
conhecimento aos trabalhadores acerca de seus direitos e de caminhos existentes
para tratativas de situagfes de violéncia no trabalho.

O segundo objetivo foi harmonizar as acdes da CPEVT com as demais
instancias institucionais (Ouvidoria e Corregedoria), prevenindo assim possiveis
conflitos intraorganizacionais decorrentes da concorréncia de competéncias neste
tema. As falas das autoridades presentes foram muito positivas, em especial no
sentido da importancia das ac¢des locais, realizadas na proximidade das situagfes de

assédio ou conflito, evitando a escalada na severidade dos problemas.

4.3.2 Capacitagdes, Roda de Conversa e Protocolos de Avaliagdo de Risco
Psicossocial como Proposta de A¢cdes na CPEVT

Diante dos resultados da pesquisa é possivel constatar que os efeitos
envolvendo o bem-estar e 0 engajamento do trabalho ndo se restringem a violéncia
sob a otica dos relacionamentos corporativos. Fatores envolvendo riscos
psicossociais e mesmo agravos na salude mental dos trabalhadores também podem
se apresentar em virtude dos processos de trabalho, na cultura organizacional, nos
efeitos solapantes de normas e leis entre outros condicionantes normativos que
interagem ou determinam o cotidiano laboral.

O termo violéncia no trabalho requer maior aprofundamento em seu conceito,

exigindo maior esforco e amplitude por parte das solugbes propostas no seu
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combate. O fato € que ndo somente atos de assédio integram as fileiras das praticas
que devem ser prevenidas, mas também aquelas que muitas vezes s&o
naturalizadas, ou seja, sdo reconhecidas como condicbes comuns e de dificil
alteracdo. Podem também ndo ser percebidas como fatores depreciativos a
qualidade de vida no trabalho e a saude psiquica dos profissionais, apesar dos seus
efeitos. O acumulo de funcdes e a auséncia de protecdo juridica sdo exemplos de
estressores capazes de alterar a saude e reduzir os niveis de bem-estar e
engajamento dos trabalhadores.

Sob a dtica de acgBes preventivas, iniciativas que conduzam os trabalhadores
a conscientizacdo e o despertamento acerca de praticas e posturas inadequadas no
ambiente de trabalho apresentam-se como recursos importantes na promoc¢ao da
saude e combate a violéncia (GUERLINGUER et al., 2023). A implementacédo de
capacitacoes aos trabalhadores favorece a superagdo de desafios organizacionais
diversos. Contribui para a inovacéo, produtividade e insights na construcdo de
estratégias e politicas que favorecam o alcance dos objetivos propostos. Por isso a
importancia na promocdo de programas de capacitacdo que, neste caso, podem
fomentar entre o0s participantes, pensamento critico, desenvolvimento de
habilidades, solu¢cdes pelo compartiihamento de ideias e redes de colaboragao
(MARIALVA, 2024).

Assim como as capacitacfes, a Roda de Conversa, como uma possibilidade
metodoldgica, tem potencial para conduzir um efetivo e produtivo aprendizado entre
0S seus participantes. Sua abordagem qualitativa tem origem na psicodinamica do
trabalho desenvolvida por Christophe Dejours, mas que demonstra possibilidade de
aplicacdo em outras fundamentacdes tedricas da psicologia organizacional. Ela se
vincula ao fato de que a organizacdo do trabalho, ndo raras vezes, afronta a sua
prépria racionalidade. O que ocorre € que a organizacao do trabalho é dinamica e
evolutiva, a partir da compreensao dos trabalhadores que a elaboram e executam.
Todavia, ha nesse processo dificuldades na compreensédo e racionalidade pelos
trabalhadores das praticas exercidas por outros trabalhadores (HELOANI;
LANCMAN, 2004).

A Roda de Conversa surge como uma estratégia paralela, mas também
complementar a estratégia da criacdo e implementagdo da CPEVT. Como pratica de

reflexdo coletiva, ha a escuta em grupo (trabalhadores) em espago adequado para
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deliberacdo e aprofundamento do tema abordado. As pessoas devem exercer a
liberdade da fala e da escuta para desenvolvimento, a partir das opinibes
apresentadas, do pensamento individual e coletivo em favor da transformacéo
organizacional do trabalho que se busca.

Em sintese, a Roda de Conversa se apresenta como um importante espacgo
de discussdo sobre o trabalho. Sua dindmica pode favorecer o esclarecimento de
resultados quantitativos inesperados, como aquelas envolvendo os fatores “justica” e
a “comunicacdo” desse estudo, além de trazer a tona questdes mais sutis do
ambiente laboral que também influem negativamente no ambiente organizacional.
Desta forma, questbes mais profundas que acometem o trabalho podem ser
identificadas e discutidas, contribuindo para a promocdo da saude mental do
trabalhador e uma ambiéncia mais favoravel através do fortalecimento da
capacidade de fala e escuta dos trabalhadores.

E possivel comparar a roda de conversa com praticas muito frequentes do
passado, em que amigos ou familiares se assentavam em circulo ou meia lua na
area externa de suas residéncias e ali conversavam entre si ou ouviam “causos”,
histérias conhecidas ou vivenciadas. Assim, lacos eram estabelecidos, em meio ao
prazer da conversa, gerando identidade e cultura aos envolvidos (MOURA; LIMA,
2014).

A literatura ja revelou que essa metodologia pode atuar como uma tecnologia
simples e com menor dispéndio na conducdo de praticas direcionadas ao cuidado
em saude, em particular, na saiude mental (COSTA et al., 2015). Sua contribuicdo
abrange o fomento para a autonomia dos sujeitos e para uma efetiva comunicacgéao,
ampliando a capacidade de enfrentamento dos desafios e conflitos do trabalho em
tempos de modernidade, tornando-se ferramenta habil para promocdo da saude
mental.

Outros estudos na seara da gestdo e educacdo também encontraram nas
“‘Rodas de Conversa” o percurso adequado para estimular discussdes sobre o0s
processos de trabalho e aprendizagens pelas trocas de experiéncias e reflexdes
criticas (MELO; ARAGAKI, 2019). Trocas de conhecimento, linguagem informal e a

desconstrucdo de modelos de apresentacdo ou palestras sdo evocadas na
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construcdo de um ambiente favordvel a acdo pedagogica reflexiva critica
transformadora (PASCHOALINO; CROCE; QUEIROZ, 2023).

Essa estratégia (Roda de Conversa) em prol da promocao a saude mental e
prevencao a Violéncia do trabalhador no ICTS vincularia a sua proposi¢do a CPEVT.
A propria comissdo conduziria sua aplicacdo conforme priorizacdes estabelecidas a
partir das demandas e identificagOes gestadas no seu campo de atuacdo. De modo
a abranger todas as areas do instituto, a CPEVT pode organizar “Rodas de
Conversa” periodicas, abarcando todas as 7 areas (Diretoria; VDOP; VDGQ; VDEPI,
CDT; VDGI e VDGT). Esclareca-se que a abordagem a serem adotadas nesses
espacos de discussao podem requerer perfis homogéneos ou heterogéneos para a
conducao do processo, como de gestores, trabalhadores técnicos, por género, idade
etc.

A CPEVT, em alinhamento com suas préaticas de entrevistas, conduzird a
estratégia da roda de conversa respeitando 0s aspectos éticos que envolvem as
normas de pesquisa com seres humanos, assim como aquelas pertinentes a lei
geral de protecdo de dados. Isso representa 0 respeito ao anonimato dos
participantes quanto a sua imagem e fala. Durante a pandemia a utilizacdo de
recursos tecnologicos para videoconferéncias ganhou amplo espaco, ainda que por
circunstancias produzidas pelo isolamento social.

ApOs o0 periodo pandémico esse recurso permaneceu e tornou-se parte
integrante do universo trabalhista. A aplicacdo das rodas de conversa pela CPEVT
poderdo ocorrer através de videoconferéncias, uma vez que sejam viaveis cuidados
com o ingresso e o conteudo da atividade preservando todos os participantes. A
utilizacdo da plataforma institucional, participacdo voluntaria e transparéncia das
regras de participagcdo, como 0 uso da camera aberta, sdo vias capazes de
proporcionar maior privacidade dos participantes.

Os mediadores (membros da CPEVT) podem se valer dos recursos de
transcricdo e/ou gravacdo também zelando pelo uso e guarda desses documentos
conforme determinado pelas normas de ética. O quantitativo maximo de
participantes pode ficar a critério da CPEVT, conforme temas a serem trabalhados e
o tempo reservado para a acdo. Sugere-se o maximo de 20 participantes.

Apbs as boas-vindas, orientacdes e rapida exposicédo da proposta de trabalho

pelos mediadores é sugerido que a abordagem interativa inicie pela apresentagéo
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informal dos participantes entre si. Os mediadores devem explicitar a importancia do
respeito mutuo, a diversidade de saberes, preservacdo da confidencialidade e
cumprimento do tempo destinado a pratica. O inicio efetivo das conversas pode ser
pela adocdo de perguntas — aderentes a violéncia do trabalho, saide mental, bem-
estar, engajamento entre outros - e apresenta-los com recursos audiovisuais, sejam

eles slides, videos ou textos que ja proporcionem reflexdes no contexto laboral.

Aos mediadores cabera a condicdo de facilitador do dialogo fomentando a
liberdade de fala entre os participantes e a conducdo para os aprofundamentos
possiveis. As perguntas devem ser realizadas em rodadas, reservando tempo habil
para discussdo entre os participantes. O intuito € que o compartiihamento de
experiéncias se configure em um fator de construgdo ou majoracdo para O
sentimento de pertencimento e de expresséo livre sobre o sofrer e o0 alegrar-se.
Essa interacdo tem o potencial de gerar identificacdo pelos pares por
compartilharem contextos semelhantes, incluindo dificuldades que outrora

permaneciam ocultas.

Assim, a criacdo de novos vinculos e relagdes fortalecidas sdo potenciais
resultados da roda de conversa, constituindo-se em mais um elemento para o bem-
estar, preservacdo da saude mental do trabalhador, em suma, mais uma estratégia
promotora de saude. A finalizacdo pode ocorrer a partir de uma breve avaliacdo do
momento entre os participantes que podem sugerir novas abordagens para 0s

préximos encontros.

Espera-se, com esse espac¢o de discussdo nos moldes da psicodinamica do
trabalho, sensibilizar o coletivo de trabalhadores através da escuta de suas
inquietacbes e aflicbes quanto as problematicas do universo laboral. Assim,
promovendo um ambiente de troca onde, independente dos vinculos de trabalho, os
trabalhadores tenham as condi¢cdes necessarias para assumir o papel principal de
agente promotor da saude em seu ambiente de trabalho (PIZZINGA; GONCALVES,;
MARCHIORI, 2022). A comissao elaborara as perguntas a serem aplicadas com

base nas demandas recebidas e deliberagdes realizadas.
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Figura 4. Acdes de Capacitagcdo e Rodas de Conversa como estratégia na CPEVT.

Fonte: Autoria Propria

Nessa linha, conforme Figura 4, as rodas de conversa, além de constituir-se
em um espaco educativo, também municiardo a comissdo com importantes
informacdes que contribuirdo na elaboracdo de acdes preventivas como palestras,
workshops e feedbacks as vice-diretorias quanto aos processos de trabalho. Uma
vez vinculado a AGP, a CPEVT também atuara de modo colaborativo em questdes
que sejam necessdrias iniciativas no campo do desenvolvimento de RH e nos
contratos de méo de obra residente (terceirizacdo). Também se caracterizaria como
uma importante estratégia no esclarecimento daqueles resultados quantitativos de
dificil interpretacéo contidos nesse estudo.

Sugere-se, também, a aplicacdo de um protocolo para identificacdo de riscos
psicossociais considerando a importancia da prevencéo a violéncia no trabalho sob
uma perspectiva mais ampla. A violéncia no trabalho demonstra formas
diversificadas de manifestacdo. Seja por meio do relacionamentos, ou seja, entre 0s
trabalhadores, mas também pelos processos ou organizacdo do trabalho. Altos
niveis de estresse, relacdes interpessoais nocivas, ambiente e organizacdo do
trabalho inadequadas tém afetado a saude dos trabalhadores nas Organizacfes
gerando adoecimento fisico e/ou psicologico, incluindo transtornos mentais e
comportamentais no ambiente laboral.
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Na literatura, foi encontrado o Protocolo de Avaliagéo de Riscos Psicossociais
Relacionados ao Trabalho (PROART), validado e que pode ser utilizado como
estratégia capaz de mapear e analisar 0s impactos dos riscos psicossociais nos
ambientes laborais, assim como nos relacionamentos de trabalho. Sua abordagem
envolve desde a criacdo de um espaco de reflexdo permanente no ambiente de
trabalho, a qualificacdo dos relacionamentos entre os trabalhadores e levantamento
de questdes envolvendo o ambiente estrutural como o ergonémico. O seu objetivo &
estabelecer cuidados amplos e integrais de atencdo a saude mental dos
trabalhadores em consonancia com a valorizacdo do bem-estar do trabalhador como
almejado pela psicologia positiva (FACAS, 2021).

N&o raro, novas praticas de gestdo surgem sempre com 0O impeto de
potencializar a produtividade laboral através da intensificacdo do trabalho. Técnicas
contemporaneas de gerenciamento, busca por resultados permanentes de
exceléncia tem o potencial de produzir resultados negativos a salude mental dos
profissionais (PEREIRA et al., 2020). Na area publica os fatores de risco
psicossociais do trabalho (FRPT) também sdo uma realidade geradora de
adoecimento relacionado ao trabalho, tendo como resultado impactos na saude
mental e fisica dos trabalhadores. Segundo Rodrigues, Monteiro e Pires (2021,
p.65), em estudo bibliométrico, os riscos psicossociais no setor publico brasileiro
requer maior investimento: financeiro, em gestao de RH e recursos fisicos.

Para ele o protocolo tem objetivos claros de investigacdo, conforme Quadro 6.
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Quadro 7. Objetivos - PROART

a) Investigar as caracteristicas a organizacdo do trabalho;

b) Awvaliar o estilo de gestdo da organizacgio;

¢) Levantar os indicadores de sofrimento patogénico no trabalho;

d) Identificar os danos fisicos, psicologicos e sociais decorrentes do trabalho;

e) Comparar a rela¢do entre as dimensdes analisadas do trabalho e diferentes grupos
demograficos;

f) Identificar relacdes de explicacdo entre os diferentes fatores das diferentes escalas;

g) Oferecer subsidios para etapas posteriores de pesquisa e investigacdo, bem como guiar a
elaboracdo de politicas de saude ocupacional.

Fonte: FACAS, 2021.

O protocolo possui 4 dimensdes de investigacdo analisados pelas suas
respectivas escalas e fatores como expressos no Quadro 7.

Quadro 8. Escalas e Fatores - PROART

Escala de Organizaciao do Trabalho:
Divisdo de Tarefas e Divisdo Social do Trabalho.

Escala dos Estilos de Gestio:
Individualista e Coletivista.

Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho:
Falta de Sentido no Trabalho, Esgotamento e Falta de Reconhecimento.

Escala de Danos Relacionados ao Trabalho:
Danos Psicolégicos e Danos Sociais.

Fonte: FACAS, 2021.

A escala de organizagdo do trabalho busca analisar os prazos e ritmo de
trabalho, assim como as condi¢Ges ofertadas para sua consecucao das atividades
(Divisdo das Tarefas). Também reflete sobre as regras/normas, autonomia,
comunicacéo e avaliagdo no trabalho (Divisdo Social do Trabalho). Para o estilo de
gestdo a escala, no fator individualista, se constitui pela centralidade decisério no
gestor, pelo potente sistema burocratico, sistema disciplinar rigido e valorizagédo

mais das regras do que das pessoas. Ja no fator coletivista, h4 uma caracteristica
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relacional de trocas entre os membros, inclinacdo a criatividade, inovacdo e bem-
estar dos trabalhadores. A escala de indicadores de sofrimento no trabalho envolve
sentimentos de inutilidade dado a execucéo de atividades que ndo possuem sentido
ou quando nao é significativo (falta de sentido do trabalho). Sentimentos de injustica,
insatisfacdo e desanimo com o trabalho perfazem o fator esgotamento mental.
Quando a percepcéo do trabalhador adentra para sentimentos de desvalorizacéo,
auséncia de liberdade em sua expressao e de admiracéo pelos pares ha o fator de
falta de reconhecimento. Por fim, a escala de danos relacionados ao trabalho
evidencia danos psicologicos caracterizados por emocdes negativas em relacdo a
vida e a si proprio. Quando os comportamentos se relacionam a acdes de
isolamento e dificuldades sociais e familiares esta configurado o fator danos sociais.

O PROART se apresenta como estratégia promissora ao integrar, juntamente
com a estratégia Roda de Conversa, o portfélio de acdes da CPEVT (estratégia em
curso). Esses instrumentos (Roda de Conversa e PROART) se complementam e
interagem com a Comissao instrumentalizando-a no estudo e analise mais profunda
do fenbmeno da violéncia no trabalho e nos cuidados a saude mental dos
trabalhadores. Além das questdes relacionais, olhares sobre os arranjos de tempo,
conteldo de cargos e postos, assim como carga laboral também passam a
incorporar o campo de atuacéao reflexiva e de agcédo da CPEVT.

A aplicacdo do PROART pela CPEVT pode ocorrer anualmente se
materializando em mais um recurso para analise que subsidiara a comissdo em suas
acOes preventivas e paliativas. Importante salientar a importancia dessas 3
estratégias (CPEVT, Roda de Conversa e PROART) subsidiarem umas as outras
para que as iniciativas sejam direcionadas para os pontos focais prioritarios ou mais
sensiveis ao ICTS no momento de seus trabalhos.

Essas estratégias podem alinhar suas execu¢des em conformidade com a
futura regulamentacao da Lei n° 14.831/24 que institui a certificacdo para empresas
promotoras da saude mental. A certificacdo pode contribuir para que as politicas de
combate a violéncia e promocéo da saude mental no ICTS se afirmem como préticas
permanentes, reduzindo possivel volatilidade em suas implementacdes a medida

gue novas gestdes assumam a direcédo do instituto.
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Embora esse protocolo seja sugerido dada sua capacidade contributiva as
acbes da CPEVT, ndo héa impeditivos para que outros sejam desenvolvidos pela
comissao ou, uma vez identificados na literatura, sejam agregados conforme as

demandas, de modo situacional, exijam.
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4 CONCLUSAO

Este estudo elaborou estratégias organizacionais capazes de preservar e
fomentar o bem-estar e o engajamento laboral para promocdo da saude do
trabalhador e prevencdo a violéncia no trabalho de um ICTS, integrante de uma
fundacao publica vinculada ao Ministério da Saude.

Verificou-se que nos ultimos anos o tema tem obtido notoriedade nas
organizacfes e na area governamental com materializacdes normativas e iniciativas
para sua implementacdo. Esta pesquisa revelou, também, o cenario complexo do
instituto como integrante da administracdo publica federal, porém com atuacao
produtiva na fabricacdo de medicamentos para o SUS e, ainda, com uma
composi¢cdo de trabalhadores envolvendo dois vinculos de naturezas distintas
(servidores e terceirizados) quantitativamente desproporcionais com 20% e 80%,
respectivamente. Consequentemente, deveres, vantagens e a disponibilizacdo de
recursos e demandas laborais, em boa medida, seguem légicas e ritos diferenciados
entre esses trabalhadores, fomentando possiveis conflitos e instabilidade
organizacional com potencial de afetacdes negativas em seus niveis de bem-estar e
engajamento laboral.

O contexto dindmico e desafiador do instituto na seara da ciéncia e tecnologia
em saude demanda permanente inovacgao a partir de profissionais qualificados. Para
tanto precisam contar com uma ambiéncia saudavel, livre de riscos psicossociais e
préspero emocionalmente. A pesquisa levantou, através de questionario RDT e
escalas BET/UWES-9, a percepcdo desses trabalhadores quanto ao bem-estar e
engajamento laborais, assim como os recursos disponibilizados pelo instituto de
modo que estratégias fossem apresentadas a fim de instrumentalizar a organizacao
no aprimoramento e construcdo de um ambiente saudavel e seguro aos
trabalhadores.

O estudo aponta para algumas implicacdes cuja investigacdo institucional

deve ser aprofundada para o seu adequado tratamento. Sao elas:

a) Inclinagdo mais negativa dos servidores, comparados aos terceirizados, quanto
ao seu bem-estar no trabalho, em particular, nas suas emoc¢des e humores, assim

como no seu grau de realizacao profissional.
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b) Os fatores comunicacdo e justica apresentaram resultados inversamente
proporcionais, sugerindo que uma vez mais elevados, tendem a reduzir a
qualidade do bem-estar e do engajamento dos trabalhadores.

c) Niveis reduzidos de concentracdo ou de prazer laboral entre os trabalhadores do
género masculino, comparados ao grupo feminino, revelam a necessidade de a
instituicdo atentar para as causas possiveis dessa realidade.

d) Os altos niveis de concentracdo e engajamento dos trabalhadores de nivel
fundamental/médio em comparacdo aos de nivel superior, podem demonstrar

uma condigdo ambiental menos prazerosa a esses ultimos trabalhadores.

Constatou-se que a estratégia proposta e em curso, de criacdo e
implementacdo da Comissdo de Prevencdo e Enfrentamento a Violéncia no
Trabalho (CPEVT) seguiu um caminho harmdnico com as novas exigéncias
normativas, valores organizacionais e em sintonia com o0s principios do SUS. Suas
acOes podem inclusive ter contribuido para alguns resultados positivos da pesquisa,
em particular a identificacdo de um equilibrio nas percepcdes entre os vinculos
demonstrando uma condi¢cdo aparentemente atenuada quanto a potenciais conflitos
entre servidores e terceirizados. Este (ltimo reconhecido na literatura pela
precariedade e fragilidade de seu vinculo. Esses aspectos positivos, encontrados no
estudo e dispostos abaixo, se apresentam como propulsores do bem-estar e
engajamento e aliados na manutencdo e potencializacdo de um ambiente laboral

sadio:

a) Trabalhadores com mais idade expressam maior bem-estar e engajamento em
suas atividades.

b) A colaboracéo entre colegas e lideres demonstrou importante papel na condicéo
de bem-estar e engajamento.

c) Em ambos os vinculos a clareza nas atribuicbes e o alinhamento entre as
atividades e as habilidades dos trabalhadores contribuem para o sentimento de
realizacdo profissional.

d) Profissionais de nivel fundamental/médio manifestaram importantes niveis de

concentragcéo e engajamento.
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Esses achados podem espelhar a influéncia das acdes da comissao, e ainda
a existéncia de outros recursos, politicas ou estratégias, anteriores ao periodo dessa
pesquisa, ja disponibilizadas pelo ICTS, e que vem sendo aprimoradas ou mantidas

como fruto de esforcos de gestédo contratual, como por exemplo:

» Construgdo e aplicaggo de um Plano de estrutura de cargos sem
encarreiramento;

Acdes de base contratual em Seguranca e Saude do Trabalhador;

Manutenc¢do dos planos de saude aos terceirizados;

Aprimoramento contratual e de controle aos beneficios alimentacéo e transporte;

vV V VYV V

Controle de gestao na utilizacdo de Transporte Corporativo.

A partir dessas implicacdes identificadas, as estratégias proposta “Rodas de
Conversa” e implementacao de protocolos de avaliagdo de risco psicossocial, a ser
conduzida pela CPEVT, demonstram um carater promissor no aprofundamento
dessas questbes. Sua abordagem como um espaco de reflexdo coletiva dos
trabalhadores tem o potencial de desnudar problematicas laborais que outrora ndo
ficaram claramente visiveis na pesquisa e pela comissao. O seu carater educacional
se associa ao valor das capacitacbes, como outra estratégia, que ratificam a
condicdo prioritariamente preventiva no combate a violéncia e em prol da saude
mental dos trabalhadores, logrando a vinculacdo da comissédo a area de gestédo de
pessoas da Unidade.

Importante esclarecer que todas as estratégias aqui expressas representam
acOes importantes e valiosas ao instituto no campo da salude e na prevencado a
violéncia. Contudo, ndo possuem o conddo de obter total resolutividade das
possiveis causas conflituosas no cotidiano laboral da Unidade. As questfes
concernentes aos vinculos, ambiéncia publica e natureza produtiva permanecem
como fontes de riscos ao bem-estar e engajamento organizacionais. A testificacao
dessa realidade pode ser vistas através de acdes normativas interpostas no

passado, na tentativa de trazer solucdes definitivas para os impactos gerados:
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» Termo de Ajustamento de Conduta (TAC) entre o governo federal, TCU e MPT,;
» Proposta de implantagdo da Fundagdo Estatal nas unidades produtivas da

fundacéao.

Em ambos os casos ndo houve prosseguimento em suas implementacgdes.
Inclusive, ainda pairam questionamentos e duvidas sobre a capacidade real dessas
propostas pretéritas pacificarem os dilemas vivenciados.

A pesquisa, por ser realizada em ambiente fabril e de natureza publica,
apresenta limitacdo em sua abrangéncia por serem bastantes especificos e restritos
as Organizacdes em condi¢des similares ao ICTS. Para estudos futuros podem ser
realizadas analises comparativas sobre RDT, BET e engajamento para promoc¢éao da
saude do trabalhador e combate a violéncia em outras unidades da Fundacao
através da Matriz de SignificAncia. O estudo pode ser ampliado para outros
laboratérios oficiais, ou seja, para outras industrias que compartilham igual natureza
juridica. Além disso, outros estudos sobre o tema, porém envolvendo a gestdo de
pessoas e contratos administrativos de méao de obra residente podem contribuir para
o aprofundamento acerca da manutencdo de beneficios dos trabalhadores
terceirizados. Por fim, investigacdes sobre a condicao laboral de trabalhadores, em
particular de servidores publicos concursados de menor faixa etaria para analise dos
impactos geracionais na administracdo publica sdo promissores para aumento de
efetividade na atracao e retencéo desses profissionais.

Assim, efetuada a andlise e interpretacdo dos dados no contexto do ICTS,
espera-se que as estratégias propostas sejam capazes de contribuir na promoc¢ao
da saude mental e na prevencdo a violéncia no trabalho. Que o protagonismo dos
trabalhadores através dos espacos sugeridos reflta na superacdo das
idiossincrasias laborais existentes, moldando o trabalho e o seu ambiente através de
valores de respeito ao proximo e do permanente desenvolvimento pessoal e

profissional dos trabalhadores no campo da ciéncia e tecnologia em saude publica.
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APENDICE A

TERMO DE COMSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

estudg Estratégias organizacionais para promogic

Gostariamos de convids-lo como ntari particip

do bem-estar no trabalho & do engajamento laboral de servidores e terceirizados de um Instituto de Ciéncia e Tecnologia
em Sadde & que tem como objetivo propor estratégias organizacionais para promo¢ao do bem-estar no trabalho e do
engajamento laboral tanto de servidomres quanto terceirizados de um laboratario oficial produtor de medicamentos. A
pesquiss esta sob responszbilidede do (2] /dos|as) pesquisadorLidolosé de Oliveira do Departamento de Administrac3o de
RH do Instituto Tecnologico em Farmacos/FIOCRUZ. O pesquisador acredita que ela seja importante dado o seu cardter
inédito na investigacio de profissionais com naturezas trabalhistas (servidores e terceirizados) diversas & imersas no campo
produtivo & plblico emciénda e tecnologia (C&T). Alem disso, a exemplo docombsate frente 2 pandemia da COVID-19, cada
ez maistem se exigido dos setores da salde, eficéciz & efetividades em suas entregas. A materizlizacdo de pesquisas em
produtos comovacings e, no caso deste |aboratdrio, medicamentos contra 2 doenca reforgam 2 stualidade deste estudao,
alem da importancia social a nivel nacional em quest3o. Dados os impactos da doenga em alcance mundial, este trabalho
contribuirs para o debate cientifico @ melhor compreens3o, pelas organizacies, das relagdes de trabalho aqui estudadas.

A sua participacdo no referido estudo sera de responder o questionario de recursos e demandas de trabalhao, a
escala reduzida de engajamento e a escala de bem-estar no trabalho. Participara ainda de entrevista com roteiro
semiestruturado que podera ser gravada em audic para garantir a fidedignidade das informages coletadas. Os
profissionais serdo contatados por telefone para verificagcdo quanto a viabilidade de sua participacdo no estudo. Aqueles
que confirmarem sua participac2o receberdo, via e-mail, o Termo de Consentimento Livre & Esclarecido (TCLE) para sua
consequente leitura e explicactes necessarias, Apds assinatura do termo prosseguiremos com o envio do questionario
[{QRDT) e escalas (UWES-9 & EBET) aos profissionais por meio da ferramenta Google Forms. Em caso de dificuldades por
parte do profissional no uso desta via tecnoldgica, excepdonalmente podera ser utilizado o e-mail, videoconferéncia gu
mesmag ¢ encontro presencial,

Da pesquisa a s& realizar, & possivel gerar beneficios, tais como confirmar 2 necessidade de estratégizs
arganizacionzis em prol do bem-estar & engajamento laborais de trabalhadores servidores e terceirizados do laboratario
oficial no contexto pos-Cowid-19. Com isso, constatar as diferencas entre os niveis de recursos & demandas do trabzlhg, 2=im
como do bem-estar @ engajamento entre estes trabalhadores permitindo a identificacdo & 2 proposicdo de estratégizs
organizacionais a serem aplicadas pelolaboratorio oficial produtorde medicamentos com potencial de promover o bem-
estar no trabalho & o engajamento laborzl entre os profissionais servidores e terceirizados do |aboratario. Dessa forma, essa
investigac3o a0 considerar a associacdo de profissionais com naturezas trabalhistas diversas  imersas no campo produtivo 2
publico emciénda e tecnologia (C&T) em salde possuio potencial de identificar fatores que elevem o grau de eficacia e
efetividade nas suas entregas no aspecto produtivo e de pesquisa em medicamentos para o Sistema Unico de Salide [SUS)
contribuinda, ainda, para o debate cientifico @ melhor compreensio, pelas organizagbes, das relagdes de trabalho aqui
referenciadas.

E possivel que os participantes da pesquisa tenham desconfortos ou temaores quanto 3 disponibilizaco de
informactes e, consequentements, com algum tipode retaliac3o por parte da organizacSo em vista de sua participacSo na
pesquisz 2 /ou por declaragdes e respostas que apresentam potencizis ou sparentes sspectos negstivos so0s processas de
trabalho dz Unidade. Paratanto, medidas serdo tomadas para reducdodesses riscos, tais como esclarecimentos verbais e
expressos [escritos) quanto 2 preservacdo das informagdes, seja na colets, analise, guards e aplicacdo da pesquisa que estam
sob responsabilidade do pesquisador responsével. Toda 2 orientagdo seré transmitida com transparénciz de modo 2 garantir
= compreensio do participants quanto & seguranca doestuda, indusive sobre 2 preservacio dos seus direitos em casos de
danos 2 sua dimens3o fisica, psiquica, maoral, intelectual, social, cultural ou espirituzl oriundos da pesgquisa.

A sua privacidade sera respeitada, ou seja, seu nome ou qualquer outrodado ou elemento que possa, de qualguer
forma, te identificar, ser@ mantidoem sigilo. Os pesquisadores se responsabilizam pela guarda & confidencizlidade destes
dzdaos, bem comao a ndo exposico dos mesmos. Os resultados da pesquisa serdo divulgados para fins académico-cigntificg 2
publicados posteriommente, mantendo o anonimato dos participantes. Todos os documentos e dados fisicos oriundos da
pesquisa ficar®o guardados em seguranga por cincoanos & em seguida descartados de forma ecologicamente correta. O
zcompanhamento & = assisténcia s30 assegurados durante toda pesquisz & apds encerramento do estuda stravés dos
contatos do pesquisador responsavel, bemcomao Ihe & garantido o livre acesso a todas a5 informagdes e esclarecimentos
sdicionais sobre o estudo e suas consequéncias, enfim, tudo o que voroé queira saber antes, durante & depois da sua




participacdo. Vocé pode se recusar 2 participardo estudo, ou retirar seu consentimento 2 qualguer momento, s8m preacisar
justificar, sem qualquer prejuizo & assisténciz 2 que tem direito. A partidpacdo noestudo ndoters nenhum custo para vocé e
n&o sera disponibilizada nenhumsa compensacio financeira. No entanto, caso vocé tenha qualquer despesa decorrante
diretamenta da participag3o na pesquisa comao transporte, 2limentacdo ou insumas administrativos [papel, tintz 2tg), havers
ressarcimento dos velores gastos diretaments pelo pesquisador. De igusl maneira, caso ocorrs algum dano decorrente da
suaz participac3o no estudo, vocé serd devidamente indenizado, conforme determina a lei.

WVocé deve ler 2 entendertodas as informagdes presentes neste Termao de Consentimento Livre & Esclaracido. Se
necessitar esclarecimanto postariormente, vocé pode entrar em contato com o pesquisador responsdvel pelo e-mail
lucio.pesquisadori@gmail comou endereco [Avanida Comandante Guaranys, 447 — lacarepegus) e telefone [21) 975094836,
Voo receberd uma via deste termo rubricado em todas as suas paginas, assinadas e datada & que outra via [também
rubricadz, sssinada & datadz) serd arquivada pelo pesquisador responsavel do estudao.

Este projeto foi aprovado pelo Comité de Eticz am Pesquisa em Seres Humanos do Campus Integrado de
Manufaturz & Tecnologia [CIMATEC), que fica no endereco Av. Orlando Gomes, 1845 - Pizt, Salvador, telefone (71) 3879-
E529, e-mail cepdmatec®fieb.org.br. O CEP CIMATEC ests loczlizado no 32 [terceiro) prédio do SENAI CIMATEC, 19 andar,
2m szla prapriz, nz #rez intama da Bibliotecz. O Comité de Eticz @m Pesquisa em Seres Humznos [CEP) & compasto por um
grupo de pessoas que estdo trabalhando para garantir que seus direitos como participante de pesquisa sejam respeitados.
Vocg pode entrar em contato com o CEP CIMATEC quando quiser para saber sobre 2 pesquisa da qual vocé faz parte.

Caso concorde em participare tendo j& obtidotodoesclaredmentoquanto 2o teor deste estudo & compreendido o
objetivo do mesmao, pedimaos que assine este documento, que foi elaborado em duas vizs, pois uma via ficard com o
pesquisador responsavel & 2 outra com vocd.

Salvadar, de dg

Aszsinatura do Participante da Pesgquisa

Licio José de Oliveira
Assinstura do Pesquissdor
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ANEXO A

Questionario de Recursos e Demandas de Trabalho (QRDT)

QUESTOES 1123|415
Eu entendo como meu trabalho se encaixa no objetivo geral da organizacéo.
Eu recebo feedback (de colegas e/ou clientes) sobre como fazer meu trabalho.

Meu trabalho tem oportunidades de promogao.

A empresa oferece oportunidades para meu crescimento profissional.

Esté suficientemente claro para vocé o qué precisa fazer no seu trabalho.

Em minha opinido, as regras e procedimentos no trabalho séo aplicados de modo correto e justo.

Eu confio no meu lider.

Meu trabalho contribui para os resultados e objetivos da minha organizacéo.

Ol | Nl |lW|IN|F

O trabalho que eu realizo me exige muito.
10 |Eu participo da tomada de deciséo sobre assuntos relacionados diretamente com meu trabalho.
11 |O volume de atividades permite que eu termine minhas tarefas no horario normal de trabalho.

12 |Existe cooperagdo entre 0s colegas da minha equipe.

13 |Eu tenho um bom relacionamento com meu lider.

14 |O salério que recebo é compativel com o trabalho que realizo.
15 |Eu desempenho diferentes tipos de tarefas no meu trabalho.

16 [A transmissdo das informagdes em minha equipe é eficiente.

17 |Eu posso dar minha opinido sobre a forma como eu trabalho.

18 |Eu disponho das informagdes de que necessito para fazer um bom servigo.

19 |Quando séo feitas mudancas no trabalho, eu sei bem como elas véo funcionar na pratica.
20 |Eu recebo periodicamente feedback (elogios e/ou criticas) do meu chefe.
21 |Meus lideres mostram reconhecimento pelo meu bom trabalho e pelo meu esforgo extra.

22 |Eu sei bem o que é esperado de mim no trabalho.

23 |Eu conhego as metas e objetivos da minha empresa.

24 |Meu trabalho combina bem com meus valores pessoais.
25 |Meu trabalho proporciona desafios e possibilidades de aprendizado.
26 [Sou informado adequadamente dos desenvolvimentos na minha organizagéo.

27 |As relagdes no meu trabalho séo tensas.

28 |Eu posso escolher como fazer o meu trabalho.

29 [Meu trabalho atual combina bem com o que posso realizar.

30 |Eu apoio as mudangas que estédo ocorrendo na minha organizagéo.

31 [Eu posso contar com o meu chefe/superior para me ajudar com problemas no trabalho.

32 |Ha conflitos pessoais entre os membros da minha equipe de trabalho.

33 |Meu lider se interessa e incentiva minhas opinides e ideias.

34 |Eu posso contar com meus colegas de trablaho para me ajudar ou dar apoio quando preciso.
35 |Meus lideres sabem coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente.
36 |Eu tenho um plano de carreira dentro da organizagdo para a qual trabalho.

37 |Eu me sinto participando das mudangas da empresa.
38 |Eu tenho oportunidades suficientes no trabalho para usar minhas habilidades e capacidades.
39 |No meu trabalho, diferentes grupos me exigem coisas que sdo dificeis de combinar.

40 |Eu me relaciono bem com meus colegas de trabalho.

41 |Eu tenho prazos impossiveis de serem cumpridos.

42 |Meus valores pessoais estdo alinhados com os da organizacéo para a qual eu trabalho.
43 |As minhas ideias sdo aproveitadas pelo grupo de trabalho.
44 |Eu recebo solicitagdes de tarefas sempre de acordo com minha funcéo.

1 2 3 4 NSA
Discordo Plenamente Discordo em Parte Concordo em Parte Concordo plenamente Né&o se aplica

FARINA, L. S. AYRES. et al. Construgéo e Evidéncias de Validade do Questionario de Recursos e Demandas Laborais. Revista Avaliagdo
Psicoldgica, v. 19, n. 1, 2020.
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ANEXO B

Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET)

QUESTOES

1

2

1

2

Animado

Nem um pouco

Um pouco

Entusiasmado

Empolgado

3

4

Feliz

Moderadamente

Bastante

Alegre

Contente

5

Disposto

Extremamente

Orgulhoso

Olo|N|lo|la|(~|w|N]|F-

Tranquilo

=
o

Nervoso

11

Tenso

12

Irritado

13

Chateado

14

Impaciente

15

Comraiva

16

Incomodado

17

Deprimido

18

Frustrado

19

Ansioso

20

Preocupado

21

Entediado

QUESTOES

1

2

Realizo o meu potencial

Discordo Totalmente

Discordo

Desenvolvo habilidades que considero importantes

Realizo atividades que expressam minhas capacidades

3

4

Consigo recompensas importantes para mim

Concordo em parte

Concordo

Supero desafios

Atinjo resultados que valorizo

5

Avango nas metas que estabeleci para minha vida

Concordo Totalmente

Faco o que realmente gosto de fazer

Ol |N|lojlo|(s~|wW|N|F

Expresso o que ha de melhor em mim

PASCHOAL, TATIANE; TAMAYO, A. Construgdo e Validagdo da Escala de Bem-Estar no

Trabalho. Avaliagdo Psicol6gica, v. 7, n. 1, 2008.
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ANEXO C

Escala Reduzida de Engajamento no Trabalho (UWES-9)

QUESTOES 0|1(2|3|4([5]6

Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia.

No trabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade).

Estou entusiasmado com meu trabalho.

Meu trabalho me inspira.

Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar.

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente

Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.

Sinto-me envolvido com o trabalho que fago.

Ol | N|lojo|b~|lwW [N

“Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

Nunca Quase nunca As vezes Regularmaente Frequentemente

0 1 2 3 4
Nenhuma vez Algumas vezes porano | Uma vez ou menos por més [ Algumas vezes por més Uma vez por semana

Frequentemente Quase sempre Sempre

4 5 6

Uma vez por semana Algumas vezes por semana Todos os dias

VAZQUEZ, A. C. S., MAGNAN, E. S., PACICO, J. C., HUTZ, C. S., & SCHAUFELI, W. B. (2015). Adaptation and validatio of the Brazilian
Version of the Utrecht Work Engagement Scale. Psico-USF, 20, 207-217.
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Protocolo de Riscos Psicossociais Relacionados ao Trabalho — PROART

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagdo que vocé faz do seu contexto de trabalho.

ANEXO D

1

[ Nunca

Sempre

O namero de trabalhadores é suficiente para a execugao das tarefas

Os recursos de trabalho sdo em nimero suficiente para a realizagéo das tarefas

O espaco fisico disponivel para a realizagao do trabalho é adequado

Os equipamentos sdo adequados para a realizacéo das tarefas

O ritmo de trabalho é adequado

Os prazos para a realizacéo das tarefas sdo flexiveis

Possuo condicdes adequadas para alcancar os resultados esperados do meu trabalho

Ha clareza na definicdo das tarefas

Ha justica na distribuicdo das tarefas

Os funcionérios participam das decisdes sobre o trabalho

A comunicacéo entre chefe e subordinado é adequada

Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor

Ha qualidade na comunicacéo entre os funcionarios

As informacdes de que preciso para executar minhas tarefas séo claras

A avaliacdo do meu trabalho inclui aspectos além da minha producéo

Ha flexibilidade nas normas para a execugao das tarefas

As orientagdes que me sdo passadas para realizar as tarefas séo coerentes entre si

As tarefas que executo em meu trabalho séo variadas

Tenho liberdade para opinar sobre 0 meu trabalho
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Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagdo que vocé faz sobre a forma de gest&o utilizada na sua
organizacao.

I 1 | 2 | 3 | 4 I 5

[ Nunca | Raramente | Asvezes | Frequentemente |  Sempre
Em meu trabalho, incentiva-se a idolatria dos chefes 1 2 3 4 5
Os gestores desta organizagéo se consideram insubstituiveis 1 2 3 4 5
Aqui os gestores preferem trabalhar individualment 1 2 3 4 5
Nesta organizacéo os gestores se consideram o centro do mundo 1 2 3 4 5
Os gestores desta organizagéo fazem qualquer coisa para chamar a atengéo 1 2 3 4 5
E creditada grande importancia para as regras nesta organizagio 1 2 3 4 5
A hierarquia é valorizada nesta organizagao 1 2 3 4 5
Os lagos afetivos séo fracos entre as pessoas desta organizagdo 1 2 3 4 5
Hé forte controle do trabalho 1 2 3 4 5
O ambiente de trabalho se desorganiza com mudangas 1 2 3 4 5
As pessoas s&o compromissadas com a organizagdo mesmo quando n&o ha retorno adequado 1 2 3 4 5
O mérito das conquistas na empresa é de todos 1 2 3 4 5
O trabalho coletivo ¢ valorizado pelos gestores 1 2 3 4 5
Para esta organizacéo, o resultado do trabalho é visto como uma realizac&o do grupo 1 2 3 4 5
As decisOes nesta organizacdo sdo tomadas em grupo 1 2 3 4 5
Somos incentivados pelos gestores a buscar novos desafios 1 2 3 4 5
Os gestores favorecem o trabalho interativo de profissionais de diferentes areas 1 2 3 4 5
A competéncia dos trabalhadores é valorizada pela gestéo 1 2 3 4 5
Existem oportunidades semelhante de ascensao para todas as pessoas 1 2 3 4 5
Os gestores se preocupam com o bem estar dos trabalhadores 1 2 3 4 5
A inovagéo é valorizada nesta organizagéo 1 2 3 4 5
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Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliacdo que vocé faz das suas vivéncias em relacdo ao seus

trabalho atual.

I 1 | 2 | 3 [ 4 [ 5 |
[ Nunca | Raramente | Asvezes | Frequentemente |  Sempre |
Sinto-me indtil em meu trabalho 1 2 3 4 5
Considero minhas tarefas insignificantes 1 2 3 4 5
Sinto-me improdutivo no meu trabalho 1 2 3 4 5
A identificacdo com minhas tarefas é inexistente 1 2 3 4 5
Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas 1 2 3 4 5
Meu trabalho é irrelevante para o desenvolvimento da sociedade 1 2 3 4 5
Meu trabalho é sem sentido 1 2 3 4 5
Minhas tarefas séo banais 12345 1 2 3 4 5
Permaneco neste emprego por falta de oportunidade no mercado trabalho 1 2 3 4 5
Meu trabalho é cansativo 1 2 3 4 5
Meu trabalho é desgastante 1 2 3 4 5
Meu trabalho me frustra 1 2 3 4 5
Meu trabalho me sobrecarrega 1 2 3 4 5
Meu trabalho me desanima 1 2 3 4 5
Submeter meu trabalho a decisdes politicas é fonte de revolta 1 2 3 4 5
Meu trabalho me faz sofrer 1 2 3 4 5
Meu trabalho me causa insatisfacédo 1 2 3 4 5
Meu trabalho é desvalorizado pela organizagdo 1 2 3 4 5
A submisséo do meu chefe & ordens superiores me causa revolta 1 2 3 4 5
Meus colegas desvalorizam meu trabalho 1 2 3 4 5
Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho 1 2 3 4 5
Meus colegas sdo indiferentes comigo 1 2 3 4 5
Sou excluido do planejamento de minhas préprias tarefas 1 2 3 4 5
Minha chefia trata meu trabalho com indiferenca 1 2 3 4 5
E dificil a convivéncia com meus colegas 1 2 3 4 5
O trabalho que realizo é desqualificado pela chefia 1 2 3 4 5
Falta-me liberdade para dialogar com minha chefia 1 2 3 4 5
Ha desconfianca na relagéo entre chefia e subordinado 1 2 3 4 5
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Os itens, a seguir, tratam dos tipos de problemas fisicos, psicolégicos e sociais gue vocé avalia como causados, essencialmente, pelo seu

trabalho. Marque o nimero que lehor corresponde a frequéncia coma qual eles estiveram presentes na sua vida nos Ultimos seis meses.

I 1 [ 2 [ 3 [ 4 [ 5

[ Nunca | Raramente | Asvezes | Frequentemente |  Sempre
Sinto-me inGtil em meu trabalho 1 2 3 4 5
Considero minhas tarefas insignificantes 1 2 3 4 5
Sinto-me improdutivo no meu trabalho 1 2 3 4 5
A identificacdo com minhas tarefas é inexistente 1 2 3 4 5
Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas 1 2 3 4 5
Meu trabalho ¢ irrelevante para o desenvolvimento da sociedade 1 2 3 4 5
Meu trabalho é sem sentido 1 2 3 4 5
Minhas tarefas séo banais 1 2 3 4 5
Permaneco neste emprego por falta de oportunidade no mercado trabalho 1 2 3 4 5
Meu trabalho é cansativo 1 2 3 4 5
Meu trabalho é desgastante 1 2 3 4 5
Meu trabalho me frustra 1 2 3 4 5
Meu trabalho me sobrecarrega 1 2 3 4 5
Meu trabalho me desanima 1 2 3 4 5
Submeter meu trabalho a decisdes politicas é fonte de revolta 1 2 3 4 5
Meu trabalho me faz sofrer 1 2 3 4 5
Meu trabalho me causa insatisfacédo 1 2 3 4 5
Meu trabalho é desvalorizado pela organizagdo 1 2 3 4 5
A submisséo do meu chefe & ordens superiores me causa revolta 1 2 3 4 5
Meus colegas desvalorizam meu trabalho 1 2 3 4 5
Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho 1 2 3 4 5
Meus colegas sdo indiferentes comigo 1 2 3 4 5
Sou excluido do planejamento de minhas préprias tarefas 1 2 3 4 5
Minha chefia trata meu trabalho com indiferenca 1 2 3 4 5
E dificil a convivéncia com meus colegas 1 2 3 4 5
O trabalho que realizo é desqualificado pela chefia 1 2 3 4 5
Falta-me liberdade para dialogar com minha chefia 1 2 3 4 5
Ha desconfianca na relagao entre chefia e subordinado 1 2 3 4 5

FACAS, E. P. PROART: Riscos Psicossociais Relacionados ao Trabalho. Editora Fi, Porto Alegre, 2021.
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ANEXO E
Termo de Conciliagao Judicial

14:15 S /UdAL I

TERMO DE CONCILIAGAO JUDICIAL ~ PROCESSO N° 00810-2006-017-10-00-7

O MINISTER!O PUBLICO DO TRABALHO, neste ato representado pala Procurador-Geral
do Trabatho, Dr. Otévio Brito Lopes, e pelos Procuraderss do Trabaine, Dr. Fébic Leal Cardoso &
Dra. Viviann Rodriguez Matlos, e a UNIAQ, neste ato representada pela Advocacia Geral da
Unigo, por meic do Advogado-Geral da Unigo, Dr. José Antdnio Dias Toffoli, e pelo Procurador-
Geral da Unide, Dr. Lufs Henrique Martins dos Anjos, & peio Ministério do Planejamento,
Orgamento & Gestdo, por meio do Ministro de Estado do Planejaments, Orgamento e Gest3o, Sr.
Pauio Bemarde Silve, na forma do art, 5°, § 6° da Lei o° 7.347, de 24 de julho de 1985,
combinade com o art. 876 da Consolidagdo das Leis do Trabalho (Decreto-Lei n® 5.492, de 1 de

maic de 1943),

CONSIDERANDO a existéncla da Agao Civil Publica n® 00810-2006-017-10-00-7, ajuizada
pelo Ministério Publice do Trabatho em face da UNIAQ, cujo objeto versa sobre a intermediagdo
irrsgular de maoc-ds-cbra praticada no Ambito da Administrac&o Publica Federal Direta:

CONSIDERANDC que sxistem outras agdes civis publicas ajuizadas e varios
procedimentos investigatorios em diversas Procuradorias Regionais do Trabalho envoivende ¢
tema da tarceirizacdo imprépria em 4rgios da Administragfo Publica Federai Direta;

CONSIDERANDO gue o acesso a cargos e empregos plblicos € condicionade & prévia
aprovagdc em concurso publico de provas ou de provas e titulos, cenforme previsto no art. 37, 1,

da Constituicdo Federal:

CONSIDERANDO que o Enunciado n® 331, |, do Tribunai Superior do Trabalho, estabelece
que a contratagdo ds trabalhadores por meio de empresa interposta ¢ ilegal, salve nos casos

previstos na Lei n® 8,019, de 3 de jansiro de 1974;

CONSIDERANDO que ¢ Decreto n° 2271, de 7 de julho de 1997, sstabelece os
pardmsiros para a identificegdo dos servigos passivels de terceirizagdo no &mbito da
Administragdo PUblica Federal;

CONSIDERANDO gue o Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo apresex:ou ac

Tribunal de Contas da Unido proposta para substituir smpregados terceirizados por servigores

concursadoes, tal come ficou assentaco ro acorddo n° 1520/2008 - TCU: \/ P
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CONSIDERANDO que a Unido vem sendo responsabilizada de forma subsidiaria por
créditos trabalhistas insatisfaitos de trabalhadores de emprasas prestadoras de servigos, na forma
da Sumula 331, 1V, de Tribunal Superior do Trabalho;

CONSIDERANDO as rsunides preparatdrias reallzadas entre o Coordenador Nacional de
Combats as Irregularidades Trabalhistas na Administragdo Piblica s Assessores Técnicos do
Ministério do Planejamento, Orgamento & Gestdio, nas quals restou consclidado o entendimento de
que a abrupta soluglo de continuidade na prestagéo de tals servigos terceirizados poderia gerar
ofensa a bam juridico de igual importancia aquele tutelado na referida Agdo Civil Publica;

CONSIDERANDO gus, no &mbito do Poder Executivo Federal, a matéria de pessoal & da
compsténcia do Ministério do Plangjamento, Orgamento e Gestéo;

CONSIDERANDO a relevancia e a obrigatoriedade de regularizagdo de todos os contratos
de prestagdo de servigos terceirizados,

RESOLVEM CELEBRAR
TERMO DE CONCILIAGAC JUDICIAL,
nos saguintes termos e cendigdes:

CLAUSULA PRIMEIRA. A UNIAO se compromate a contratar servigos terceirizados apenas e
exclusivamsnte nas hipdteses autorizadas pelo Dscreto n® 2.271, de 7 de junho de 1997,
observado o digposto no artigo 37, incisc XXI, da Constitui¢do Federal.

Pardgrafo 1° A responsabilidade pela contratagdo de servigos terceirizados em desacordo com ©
disposto no Decreto n°® 2.271, ds 7 de junho de 1997, serd da autoridade competenie para a
assinstura do contrato e do respectivo ordenador de despesas, solidarismeante.

Paragrafo 2° O responsavel pela assinaiura dos contratos no dmbite de cada ministério, érgdo ou
entidade devsra dentificar as atividades tarceirizadas, o quantitativo total de tgrceirizados @ a
indicacdo das parcelas de recursos orgamentdrios que deixardo de ser disp&nibiiizadas em
decorréncia da regularizagdo gradativa das contratagdes conforme o cronogramé' @ proporgoes

ostabsiecidas na cldusula terceira deste termo
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CLAUSULA SEGUNDA. A Unido se compromete a regularizer a situagdo juridica dos seus
recursos humanos, com a conseqiente rescisdo dos conirales de prestagéc de servigos cujas
atividades sxercidas pelos trabalhadores terceirizados ndo astelam de acordo com o disposto no
Decreto n® 2.271, de 7 de junho de 1897.

Paragrafo 1° Os érgdos da Administragdo Publica Federal deverdo elaborar, em conjunto com ©
Ministério do Plansjamento, Orgamento e Gestdo, proposta de reguiarizagdo da situagdo juridica
dos seus recursos humanos, que deverd contasr, necgssariamenta.

a) o quantitativo de pessoal necessério para substituir trabzlhadores terceirizados que
estejam em desacorde com o Decrsto n® 2.271, de 7 de junhe da 1887,

b) o quantitativo de cargos, empregos e/ou fungdes publicas a serem criados, se for o caso;

¢} a pravisdo de realizag&o de concursos publicos para a admiss@o de novos servidores e/ou

ampregados pablicos;
d) o impacto orgamentério-financeiro das medidas;
e} o cronograma de execugdo.

Paréagrafo 2° O ato que autorizar a realizagdo de concurso publico devera prever expressamente
que 08 novos provimentos aestardo vinculados ao pleno cumprimento das obrigacdes assumidas no

presente Termo de Concilisgdo.

Paragrafo 3° O Ministério do Pianejamento, Orgamento e Gastdo devera adotar todas as medidas
necessérias no dmbito de sua competdncia para a regularizagdo da situagio juridica dos recursos
humanos de cada drgao da Administragdo Publica Federal, como autorizagde para a realizagdo ds
concursos publicos, encaminhamentc de projetos de lsi retativos & resstruturagdo de carreiras e @
crlagdo de novos cargos, smpregos efou fungdes publicas e previsdo de ?isponibliidade
orgamentaria para cobrir as novas despesas. \

\

\
CLAUSULA TERCEIRA. O adimplemente das obrigagbes ora ajustadas obedecera rigd(osa:nente
ao cronograma a seguir astabelecido: ’ }\\ >
A [\
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a) zté 31/07/2008, deverfo estar concluldas, peic Ministério do Planejamento, Orgamento
e Gestao, as propostas de regularizagdo da situagdo juridica dos racursos humanos ce
“todos 0s Grg3os da administragdo publica federal, com fundamsnto em estudos que
demonstrem as reais necessidades da forga de¢ trabaihe realizada pelos terceirizados;

b) até 31/07/2008, a Unido devera substituir, no mirimo, 30% do pessoal terceirizado que
ssteja realizando atividades incompativeis com o prasente Termo de Conciliagdo por
trabalhadores admitidos mediante concurso pulblico, nos termos do art. 37, I, oz
Constituigdo Federal;

c) até 31/12/09, a Unido deverd substituir, no minime, mais 30% do pessoal terceirizado
que esteja realizando atividades incompativels com o presente Termo de Conclliagéo por
trabalhadores admitidos mediante concurso piblico, nos termos do art. 37, i, da

Constituigdo Federal;

d) até 31/12/10, 2 Uni&o deverd substituir todo o pessoal terceirizado que esteja realizando
atividades incompativeis com o prasente Termo de Conciliagdo por trabalhadores admitidos
mediante concurso publice, nos termos do art. 37, I, da Constituigdo Federal, ultimando a
adequagdc de que trata a cldusula segunda do presenta Termo de Conciliagao.

Paragrafo Unico - Compete ao Ministério do Planejamenta, Orgamento e Gestdo autorizar a
realizagic dos respectives concursos pablicos, obedecides os devidos preceitos legais.

CLAUSULA QUARTA. A Uniso se compromate a recomendar o estabelecimento das mesmas
diretrizes ora pactluadas em relagdo as autarquias, fundacdes plblicas, empresas pubiicas e
sociedades ds economia mista, a im de vincular todos os drgdos integrantes da administragdo
plblica indireta ao cumprimento do prasente termo de concillagdo, sendo que em relagdo 3s
empresas publicas & sociedades de economia mista deveré ser dado conhecimento ac
Departamento de Coordenagdo e Controle das Empresas Estatais — DEST, do Ministério do
Planejamento, Orgamente ¢ Gestéc.

CLAUSULA QUINTA. O descumprimento das obrigagles assumidas no presente Termo de
Conciliagdo sujeitard a Unide & multa {astreinte) correspondente a R$ 1.000,00 (um mil Reais), por
obrigagdo descumprida (cldusulas e/ou seus pardgrafos, incisos ou allneas),"_por trabalhador
encontrado em stuacdo jurldica irregular, reversivel ao Fundo de Amparo ao Traﬁg!hador - FAT,
nos termos dos arts. 5°, § 6%, e 13 da Lei n°® 7.347, 24 ds julho ds 1885, com obrigatorio regresso
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em desfavor do agente publico responsavel, indepencantemente das demais cominagbes &
providénciag que poderdo vir a ser requeridas pelo Ministério Piblice do Trabatho.

Paragrafo 1° A cobranga da multa ndo desobriga a UNIAO do cumprimento das obrigagbes

contidas no presente Termo de Conciliagéo.

Par4grafo 2° Independentemente das autoridades indicadas como diretamente responsaveais peio
cumprimento do prasente Termo de Conciliagdo, o agente publico que, em nome da Administragéo
Piblica Federal, firmar ou permitir qus terceiros, estranhos & Administragéo, firmem contrato de
prestagdc de servigos em contrariedade as disposicdss estabelscidas no presente Termo de
Conciliagao, serd respensavel solidario por qualqusr contratagéo irregutar, respondendo pela muita
nrevista no caput dssta clausula, além de outras sangdes administrativas & penais cablveis.

CLAUSULA SEXTA. O prasents Termo de Conciliagdo produzird efaitos legals a partir da sua
celebracdo, devendo ser submetide ao MM. Juizo da 17° Vara do Trabalho de Brasilia/DF para

homologacdo, a fim de confarir-Ihe eficicla de titulo executivo judicial.

Estando assim, juJstos e compromissados, firmam o presente instrumento, para que

produza os seus afaltos legais.

Brasllia, 05 ds novambro de 20C7.

w.._a.o A A _Q/ d
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